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INTRODUCCION

El presente trabgjo de investigacion esta referido a las “INSUFICIENCIAS
NORMATIVAS EN LA REGULACION DE LA INSPECCION DEL TRABAJO Y
DEFENSA DEL TRABAJADOR Y LA INEFICACIA DE LA CONCILIACION
ADMINISTRATIVA LABORAL EN MOQUEGUA, 2018”.

Siendo la Conciliacion Administrativa Laboral, un mecanismo alternativo
de solucion de conflictos, de acuerdo a las insuficiencias normativas en la
regulacion de lainspeccion del trabajo y defensa del trabajador, cuya finalidad es
resolver mediante la autocomposicion € conflicto surgido; evitando llegar a un
proceso judicial; y a la vez, reducir la excesiva carga procesa que actualmente
soportael Organo Jurisdiccional; e presente trabajo deinvestigacion, esté orientado
a determinar la incidencia de la aplicacion del Decreto Legidativo N° 910 en |la
ineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regiona de
Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018, paralos casos quelaley prevé,
y de como estos acuerdos conciliativos tienen poca y a veces nula eficacia en la
solucion de los conflictos surgidos entre |as partes de unarelacion labora; y, en la
validez del contenido de dichos acuerdos que en su gran mayoriano consideran los
principios rectores que inspiran lalegislacion laboral, como e deirrenunciabilidad
y de imprescriptibilidad de los derechos laborales. Por |o que; por un lado, esta
referido a analizar los procedimientos y mecanismos legalmente establecidos y a
demostrar sus efectos y s estos son adecuadamente desarrollados; asi como, a
interpretar y analizar los contenidos tanto de |os acuerdos como de |os argumentos
de especidistas en la materia; a fin de proponer aternativas de solucion.
Cumpliendo con la estructura de o que constituye una investigacion cientifica, es
que e presente proyecto pretende cumplir plenamente con sus objetivos, para lo
cual se encaminaran debidamente los pasos establecidos, a fin de obtener éptimos
resultados que coadyuven al sentido propositivo de la presente investigacion.

Por o antes expuesto, se considera necesario el desarrollo de la presente

investigacion, estructurandose para ello € trabajo en cinco capitul os:



Capitulo I, El Problema, en este capitulo se consignan la determinacién y
formulacion del problema, los objetivos, la justificacion e importancia y
limitaciones de lainvestigacion.

Capitulo 11, Marco Tedrico, se abordan los antecedentes del estudio, y se
presentan Teorias y Conceptos de manera secuencial, temas cuyos contenidos
constituyen las bases tedrico-cientificas de nuestra Investigacion.

Capitulo I11, Marco Metodol 6gico, se formulan |as hipotesis y variables de
investigacion, asi como el disefio metodol 6gico, especificando: el tipo y disefio de
estudio, poblacion y las técnicas en e mangjo de lainformacion.

Capitulo 1V, Resultados, comprende la descripcién del trabajo de campo; la
presentacion, analisis e interpretacion de los datos obtenidos, |os mismos que nos
permiten verificar las hipétesis de nuestra investigacion.

Capitulo V, Conclusiones y sugerencias, comprenden las conclusiones en
funcion de los objetivos propuestos y las sugerencias producto de estas

conclusiones.

Asimismo, en € trabajo de investigacion se consideran las referencias
bibliograficas y 10s anexos respectivos, que contribuyen a una megjor comprension
de este.



RESUMEN

La presente investigacion titulada: “INSUFICIENCIAS NORMATIVAS EN LA
REGULACION DE LA INSPECCION DEL TRABAJO Y DEFENSA DEL
TRABAJADOR Y LA INEFICACIA DE LA CONCILIACION ADMINISTRATIVA
LABORAL EN MOQUEGUA, 2018”, esta orientada a determinar la incidencia de
las insuficiencias normativas en laregulacion de lainspeccion del trabgjo y defensa
del trabgjador a través del Decreto Legidativo N° 910 en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabao y
Promocién del Empleo Moquegua, 2018. La hipotesis que se ha formulado es la
siguiente: Las insuficiencias normativas en la regulacion de la inspeccion del
trabgjo y defensa del trabgjador a través del Decreto Legislativo N° 910 incide
directamente en la ineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la
Gerencia Regional de Trabgo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018. La
investigacion es de tipo béasica, disefio no experimental, transversal, de nivel
explicativa, método mixto, cuyo método I6gico inductivo, permite el razonamiento
partiendo de casos particulares, a conocimientos generales. Para € |evantamiento
de lainformacién se aplico €l cuestionario, laentrevistay lafichade andlisis como
instrumentos de medicion; los cual es permitieron recoger informacion, y medir las
variables de estudio. Lamuestraestuvo conformadapor 124 trabajadores, 124 casos
sobre conciliacion administrativa laboral y 1 directivo de Gerencia Regiona de
Trabajo y Promocién del Empleo Moquegua. Los resultados obtenidos permitieron
establecer que: Las insuficiencias normativas en la regulacion de la inspeccion del
trabgjo y defensa del trabgjador a través del Decreto Legislativo N° 910 incide
directamente en la Ineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la
Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Moquegua, 2018.

Palabras clave:

Trabajo, principios, derechos, laboral, normativa, vacios, conciliacion,
administrativa.



ABSTRACT

This research entitled: "REGULATORY INSUFFICIENCIES IN THE
REGULATION OF LABOR INSPECTION AND WORKER DEFENSE AND
THE INEFFICIENCY OF THE LABOR ADMINISTRATIVE CONCILIATION
IN MOQUEGUA, 2018", is aimed at determining the incidence of regulatory
insufficiencies in the regulation the labor inspection and defense of the worker
through Legidlative Decree N° 910 in the ineffectiveness of the administrative labor
conciliation in the Regiona Management of Work and promotion of the
employment Moquegua, 2018. The hypothesis that has been formulated is the
following: The normative insufficiencies in the regulation of the labor inspection
and defense of the worker through of Legidative Decree N° 910 directly affectsthe
ineffectiveness of administrative labor conciliation in the Regional Management of
Labor and Employment Promotion Moquegua, 2018. The research is of a basic
type, non-experimental design, cross-sectional, explanatory level, mixed method,
whose inductive logical method, allows reasoning starting from particular cases, to
general knowledge. To collect the information, the questionnaire, the interview and
the analysis sheet were applied as measurement instruments; which allowed to
collect information, and measure the study variables. The sample consisted of 124
workers, 124 cases on administrative labor conciliation and 1 manager of the
Regional Labor Management and promotion of employment Moquegua. Theresults
obtained allowed to establish that: The normative insufficiencies in the regulation
of the labor inspection and defense of the worker through Legislative Decree N°
910 directly affects the ineffectiveness of administrative labor conciliation in the
Regiona Management of Labor and Employment Promotion Moquegua, 2018.

Keywords:

Work, principles, rights, labor, regulations, gaps, conciliation, administrative.



CAPITULO|
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

La Conciliacion Administrativa Laboral, es un mecanismo alternativo para
la solucion de conflictos que se encuentra a cargo del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo, llevandose a cabo en todas las Direcciones o Gerencias
Regionaes de Trabgjo y Promocion del Empleo a nivel naciond, a través de la
oficina de la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuitay Asesoria del Trabajador,
mediante la cual se facilita la comunicacion entre el empleador y trabgjador para

dar solucién a un conflicto que se presentd dentro de larelacion laboral.

La Conciliacion Administrativa Laboral, es la conciliacion especializada
por diversos organismos e instituciones publicas dependientes del Estado, laredliza
un funcionario de laadministracién publica dependiente del poder gecutivo, donde
concurren tanto empleadores como empleados;, de acuerdo a Art. 69 de
Reglamento de la Ley Genera de la Inspeccion del Trabgjo y Defensa del
Trabgjador, D.S. N° 020-2001-TR prescribe: “La Conciliacion Administrativa es
un mecanismo alternativo de solucion de conflictos, mediante el cua un funcionario
de la administraciéon publica, denominado conciliador, facilita la comunicacién
entre el empleador y trabajador teniendo como finalidad la de ayudar aresolver las
controversias que surjan de la relacion laboral, en todos sus aspectos y asi lograr
gue arriben a una solucion justa y beneficiosa para ambos( ) la autoridad
administrativa de trabajo proporciona los medios técnicos y profesionales para
hacerle factible”. (Taramona, 2001, pag. 81).

“El D. Leg. N° 910, norma con rango de Ley incorpora los principios que
rigen e procedimiento de la inspeccion del trabajo, como la legalidad, debido
proceso, economia procesal, y pluralidad de instancia, orientado a cumplir con las
funciones preventivas, fiscalizadoray, en Ultimainstancia sancionadora; asimismo,

propicie la solucion de conflictos laborales y adecue la normatividad nacional alo



regulado en & Convenio N° 81 de la Organizacion Internacional del Trabajo,
aprobado por e Perl mediante Resolucion Legislativa N° 13284”. (Taramona,
2001, pag. 72).

“La conciliacion administrativa se constituye hoy como una manera
diferente y efectiva de solucionar los problemas y conflictos, se basa en € didogo
y en lacreatividad para buscar soluciones satisfactorias paralas partes en conflicto,
teniendo como objetivo, no solo la solucidn del conflicto de los particulares, sino
que a través de esto el trabgador y € empleador trabgjaran en armonia y paz
mediante la conciliacion. Para cumplir con estos objetivos, es necesario que €l
conciliador cuente con una preparacion que le permita redlizar intervenciones
adecuadas a las situaciones que se le presentan durante el desarrollo de su actividad
como tercero imparcial, es por este motivo que es importante para la Direccion
Regiona de Trabgo y Promocién del Empleo que los conciliadores cuenten con
unaformacion adecuada, siendo abogados con especializacion en Derecho Laboral
y de la Seguridad Socia”. (Serruto, 2017, pag. 30).

El procedimiento de la Conciliacion Administrativa Laboral seiniciacon la
presentacion por mesa de partes de cualquier Direccion o Gerencia Regiona de
Trabajo y Promocién del Empleo a nivel nacional, de una solicitud que presenta el
trabgjador o ex trabgjador para tener una Audiencia de Conciliacion con su
empleador o ex empleador, reclamando por ggemplo e pago de remuneracion, pago
de liquidacion de beneficios sociales, pago de dias feriados |aborados, pago de dias
de descanso laborados, pago de asignacion familiar, entrega de certificado de

trabaj o, entrega de boletas de pago, entrega de contrato de trabgjo, entre otros.

Posteriormente, unavez quelaoficinadelaSub Direccion de Defensa L egal
Gratuita y Asesoria del Trabajador, recibe la solicitud y evalla que todos los
requisitos se encuentren conforme aley, se procede a emitir un Decreto mediante
al cual secitaal trabajador o ex trabajador solicitantey al empleador o ex empleador
a efectos de llevarse a cabo una Audiencia de Conciliacién para una fecha 'y hora
determinada. Llegada la fecha y hora en la que se cit6 a las partes, |la Autoridad
Administrativa de Trabgo, que es un conciliador debidamente acreditado, trata de

promover e acuerdo entre las partes afin de dar solucion al conflicto generado.



En los casos en gque se logra que las partes en conflicto, es decir, €
trabgjador o ex trabgjador y € empleador o ex empleador, Ileguen a un acuerdo
conciliatorio, laAutoridad Administrativade Trabajo (Conciliador) elaboraun Acta
de Conciliacion, en lacua se plasma el acuerdo al cual Ilegaron las partes sobre €
reclamo del trabajador o ex trabajador. Por gemplo, si un ex trabajador reclama el
pago de su liquidacion de beneficios sociales, en € Actade Conciliacion se debera
plasmar el acuerdo al cual llegaron las partes sobre e monto que el ex empleador
le pagaraal ex trabajador por concepto de su liquidacion de beneficios sociales, asi

como laformay fecha de pago.

Posteriormente a la suscripcion del Acta de Conciliacion, se presentan
algunos casos en los cuales el trabajador o ex trabgador, se apersonaalaoficinade
la Sub Direccién de Defensa parareclamar que su empleador o ex empleador no ha
cumplido con lo acordado mediante Acta de Conciliacién y si bien en la norma se
establece que en estos casos €l trabajador 0 ex trabagjador puede recurrir a la via
judicia solicitando la g ecucion del Actade Conciliacion, aun asi €l trabajador o ex
trabgjador se siente perjudicado y burlado, por 1o que exige que se le sancione de
alguna manera a su empleador o0 ex empleador.

Sin embargo, ahi es donde se presenta el problema, porque en estos casos
seletiene que decir al trabajador o ex trabajador burlado y engaiado que la norma
no establece ninguna sancion de multa para el empleador o ex empleador en caso
de que este no cumpla con lo acordado mediante Acta de Conciliaciéon y €
trabajador o ex trabajador afectado se siente alin mas molesto porque ha perdido
cuanto tiempo en & procedimiento de la Conciliacién Administrativa Laboral y ni
con eso halogrado que se le pague |os beneficios que se le adeudan, a pesar de que
setratadel reclamo de sus derechos laborales que le corresponden de acuerdo aL ey
y ademas siente que la Autoridad Administrativa de Trabajo no ha hecho nada para
defender sus derechos laborales.

En conclusién, se puede decir que ese es uno de los problemas que se
presenta dentro del procedimiento de la Conciliacion Administrativa Labora,

porque en la mayoria de los casos si alos empleadores 0 ex empleadores no se les



presiona con laimposicion de una multa, no solucionan los conflictos laboraes, es
por ello que seria muy necesario que se modificara la Ley general de lainspeccion
del trabagjo y defensa del trabagjador Decreto Legislativo N° 910 y su reglamento a
efectos de que se adicione un articulo en €l que se estipule que en los casos en que
el empleador o ex empleador no cumpla con lo acordado mediante Acta de
Conciliacion se le impondra una sancién de multa equivalente a dos (02) UIT
vigente o alguna otra sancion similar, porque la meor sancion para presionar a un

empleador 0 ex empleador es através de laimposicion de una multa.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problemageneral:

¢Como inciden las insuficiencias normativas en la regulacion de la
inspeccion del trabajo y defensa del trabajador através del Decreto Legislativo N°
910 en la ineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la Gerencia

Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Moquegua, 20187?

1.2.2 Problemas especificos:

a ¢Como incide e nivel de cumplimiento de los principios rectores
establecidos en la regulacion de la inspeccién del trabagjo y defensa del
trabgjador a través del Decreto Legidativo N° 910 en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regiona de Trabajo y

Promocion del Empleo Moquegua, 20187

b) ¢Como incide & nivel de proteccion de los derechos laborales establecidos
en laregulacién delainspeccion del trabajo y defensadel trabajador através
del Decreto Legidativo N° 910 en la ineficacia de la conciliacion
administrativalaboral en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo Moquegua, 2018?



c) ¢Como incide los vacios normativos en la regulacion de la inspeccion del
trabgjo y defensa del trabajador através del Decreto Legislativo N° 910 en
la ineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la Gerencia

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, 20187

1.3 Justificacion eimportancia de la investigacion

La investigacion permitird determinar la incidencia de las insuficiencias
normativas en la regulacion de lainspeccion del trabajo y defensa del trabajador a
través del Decreto Legidativo N° 910 en la ineficacia de la conciliacion
administrativalaboral en la Gerencia Regiona de Trabajo y Promocion del Empleo
Moquegua, 2018.

1.3.1Larelevanciatedricade presentetrabajo eslanecesidad de conocer en
su real dimension la conciliacion administrativa laboral, revisando y analizando
paraello ladoctrina, jurisprudenciay legislacion en laregulacion de la inspeccion
del trabagjo y defensa ddl trabgjador a través del Decreto Legidativo N° 910 y la
conciliacién administrativa laboral.

1.3.2 La relevancia juridica, este trabajo servira para que los abogados,
magistrados, docentes y alumnos de la especialidad del derecho laboral puedan
tener un mayor conocimiento de laproblematicay de estamanerapropiciar medidas
legislativas correctivas para el caso de estudio.

1.3.3Larelevanciasocial serviraparaquelostrabajadores puedan a canzar
la proteccion de sus derechos laborales, a través de las medidas y mecanismos de
solucién de conflictos laborales propuestos a concluir el presente trabgjo a fin de
gue puedan alcanzar laequidad dejusticiay la proteccién de sus derechos laborales.

Asimismo, la presente investigacion servira de guia a futuros investigadores
gue quieran investigar sobre la problematica de la conciliacion administrativa
laboral.

Es importante la presente investigacion por que nos ha permitido precisar y

determinar el cumplimiento delos principios rectores en materialaboral, identificar
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la proteccion de los derechos laborales y ademés precisar |os vacios legisativos de

la norma sobre inspeccion del trabajo y defensa del trabajador.

1.4 Objetivos de lainvestigacion

141

Objetivo general

Determinar la incidencia de las insuficiencias normativas en la regulacion

delainspeccion del trabajo y defensadel trabajador através del Decreto Legidativo

N° 910 en la ineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la Gerencia

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018.

142

a)

b)

Obj etivos especificos

Determinar la incidencia del nivel de cumplimiento de los principios
rectores establecidos en laregulacion de lainspeccion del trabagjo y defensa
del trabagjador através del Decreto Legislativo N° 910 en laineficaciade la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regiona de Trabagjo y
Promocién del Empleo Moquegua, 2018.

Establecer la incidencia del nivel de proteccion de los derechos laborales
establecidos en la regulacion de la inspeccién del trabagjo y defensa del
trabgjador a través del Decreto Legidativo N° 910 en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regiona de Trabgjo y
Promocién del Empleo Moquegua, 2018.

Evauar laincidencia de | os vacios normativos presentados en la regulacion
de la inspeccion del trabajo y defensa del trabajador a través del Decreto
Legislativo N° 910 en laineficacia de la conciliacion administrativa laboral
en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua,
2018.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTESDEL ESTUDIO

En la busqueda de antecedentes se ha encontrado trabajos de investigacion
relacionados al trabagjo de investigacion: REGULATORY INSUFFICIENCY IN
THE REGULATION OF LABOR INSPECTION AND WORKER DEFENSE
AND THE INEFFICIENCY OF THE LABOR ADMINISTRATIVE
CONCILIATION IN MOQUEGUA, 2018; que a continuacion se presenta:

211 NACIONAL.

TESIS:

(Allende, 2018) “Servicio de conciliacién administrativa de empleadores,
trabajadores o ex trabajadores y solucion autonoma de conflictos en la relacion
laboral de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo - Cerro de
Pasco — 2018, Universidad Naciona Daniel Alcides Carrion, Cerro de Pasco,
sefialalo siguiente:

“El presente trabgj o de investigacion servicio de conciliacion administrativa
de empleadores, trabajadores o ex trabajadores y solucion auténoma de conflictos
en larelacion laboral de ladireccion regional de trabajo y promocion del empleo -
Cerro de Pasco — 2018 serealiz6 en la Direccion Regional de Trabgjo y Promocién
del Empleo de Pasco, en la ciudad més altadel mundo alos 4338 m s. n. m., ciudad
opulenta eminentemente minera que se dedica a la produccion minera, y otras
actividades del régimen de laactividad privadareguladapor el D. Leg. N° 728, Ley
de Fomento del Empleo y e D. S. N° 003-97-TR, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral. Nos motivo porgue en laDireccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de Pasco trabajadores y ex trabgjadores constantemente
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presentan sus quejas 0 denuncias en contra de sus empleadores por no abonarles
oportunamente sus diferentes beneficios socioecondmicos. Esta Direccion através
del Areade Conciliacion resuelve estos problemas. La hip6tesis general predijo que
el grado derelacion entre e servicio de conciliacion administrativa de empl eadores,
trabajadores o0 ex trabajadores y la solucion auténoma a conflictos en la Direccion
Regiona de Trabgjo y Promocién del empleo Pasco, es bajo cuyos resultados son
relevantesy significativos. Laformacomo sellegé amaterializar esllevando acabo
larevision documentaria 'y a través de la encuesta a quince empleadores, cuarenta

y cinco trabgjadores y cuarenta ex trabajadores”.

(Curo, 2017). “La Conciliacion laboral y la gestion administrativa en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Huancavelica, Pert —
20177, sefidalo siguiente:

“El presente trabgjo de investigacion tiene como titulo la Conciliacion
Laboral y la Gestion Administrativa en la Direccion Regional de Trabgo y
Promocion del Empleo de Huancavelica, Pert — 2017, y € objetivo determinar la
relacion que existe entre la Conciliacion Labora y la Gestién Administrativaen la
Direccion Regiona de Trabgo y Promocién del Empleo de Huancavelica, Pert
2017. El disefio de investigacion es €l no experimental, de tipo correlacional, en e
que se planted como poblacion y muestra 30 trabaj adores pertenecientes a régimen
del D.L 728, de las empresas privadas, |a técnica empleada para la recopilacion de
datos fue la encuesta y los instrumentos de recoleccién de informacion fueron dos
cuestionarios que fueron validados através de juicio de expertos y determinado su
confiabilidad In reference to the results, it was found that 56.67% of workers
belonging to the regime of DL 728, of private companies, indicate that the level of
labor conciliation is of medium level, while 63.3% of workers believethat Thelevel
of Administrative Management is regular. The results of Spearman's Rho test,
where the value of the correlation coefficient is (r = 0.886), which indicates a
correlation between labor conciliation and Administrative Management in the
Regional Labor and Employment Promotion Office of Huancavelica, Peru 2017”.
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(Serruto, 2017). “La Conciliacion administrativa laboral y su eficaciaen la
direccion regional de trabajo y promocién del empleo de Puno™, Universidad
Nacional del Altiplano, Puno, sefidlalo siguiente:

“Siendo la conciliacion administrativalaboral, un mecanismo aternativo de
solucion de conflictos, previo a sometimiento de los mismos a dérgano
jurisdiccional, cuya finalidad es resolver mediante la autocomposicion € conflicto
surgido; evitando llegar a un proceso judicial; y alavez, reducir la excesiva carga
procesa que actualmente soporta € Organo Jurisdiccional; e presente trabajo de
investigacion, esta orientado a establecer €l nivel de efectividad y |as consecuencias
de la conciliacién administrativa laboral que se produce en la Regién de Puno, a
través de la subdireccion de defensa legal gratuita y asesoria del trabgjador de la
direccion regional de trabajo y promocion del empleo de puno, paralos casos que
laley prevé, y de como estos acuerdos conciliativos tienen poca y a veces nula
eficacia en la solucion de los conflictos surgidos entre las partes de una relacion
laboral; y, en lavalidez del contenido de dichos acuerdos que en su gran mayoria
no consideran |os principios rectores que inspiran lalegislacion laboral, como e de
irrenunciabilidad y de imprescriptibilidad e intangibilidad de los derechos
laborales. Por lo que; por un lado, esta referido a analizar los procedimientos y
mecanismos legalmente establecidos y a demostrar sus efectos y s estos son
adecuadamente desarrollados; asi como, ainterpretar y analizar |os contenidostanto
de los acuerdos como de los argumentos de especidlistas en la materia; a fin de
proponer aternativas de solucion”.

(Benavides & Cdlis, 2017). “Garantiasjuridicas que protegen el principio de
irrenunciabilidad de derechos en las conciliaciones administrativas laborales
direccion regional detrabajoy promocion del empleo Cajamarca 20157, sefialalo
siguiente:

“Lapresentetesis tuvo por finalidad analizar el proceso conciliatorio de los
expedientes del centro de conciliacion administrativa laboral de la DRTPE, para
determinar s existe afectacion del principio de Irrenunciabilidad de derechos. En

ese sentido la formulacion del problemafue la siguiente ¢Cudles son las Garantias
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Juridicas que Protegen € Principio de Irrenunciabilidad de Derechos en la
Conciliacion Administrativa Laboral en e Centro de Conciliacion-Direccion
Regional de Trabao-Cajamarca-2015?. La hipotesis sostiene que las Garantias
Juridicas que Protegen € Principio de Irrenunciabilidad de Derechos en la
Conciliacion Administrativa Laboral, son la garantia del derecho a la debida
motivacion de las resoluciones judiciales y la garantia del derecho a la defensa
técnica. Finalmente se halogrado contrastar la hipétesis tomandola por cierta. Para
lo cual se ha utilizado € enfoque cualitativo y e método dogmético, por ser una

investigacion de tipo basicay no experimental”.

(Diaz & Diestra, 2017). “El nivel de eficacia dela audiencia de conciliacion
y € de la audiencia unica en el proceso laboral™, Universidad de Trujillo, sefiala
lo siguiente:

“El nivel de eficacia de la audiencia de conciliacion y € de la audiencia
unica en el proceso laboral” pretende dar a conocer a la comunidad juridica y en
general la situacion actual de la audiencia de conciliacion en €l proceso ordinario
laboral, se halogrado utilizar a la conciliacion como un mecanismo alternativo de
solucion de conflictos; la audiencia de conciliacién, cuyo principal objetivo es
conciliar, se ha convertido en un acto procesa cuya celebracion se redliza
Unicamente para cumplir con una formalidad legamente establecida dentro del
trdmite de un proceso. Mediante el estudio de diversos factores, tales como, € total
de carga procesal existente en los Juzgados laborales de Trujillo, y en cada uno de
los Juzgados Especiaizados y de Paz Letrado laborales, |os indices de conciliacion
en los procesos ordinarios y abreviados laborales, en € desarrollo del proceso
laboral, e tipo de audiencia, ya sea de conciliacion o Unica, influye
significativamente en la eficacia de la conciliacién; ya que, la posibilidad de arribar
a una conciliacién aumenta en un 26% s se trata de una audiencia Unica, y la
eficacia de la audiencia Unica es de 3.62 veces mayor que una audiencia de
conciliacion; ello, pese a que, seguin lo dispuesto por laLey N° 29497, € principal
objetivo de la audiencia de conciliaciéon es conciliar. Luego del estudio de éste

fendmeno, se halogrado determinar que existe una diferencia significativa entre €l
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nivel de eficacia de la audiencia de conciliacion respecto del nivel de eficaciade la
audienciaUnica; situacion que nos obligaapreguntarnos si laestructuradel proceso
laboral, tal como se encuentra disefiada en la nueva ley procesal del trabgjo, esta
cumpliendo sus fines y objetivos; y, ademas esta respetando los principios de
oralidad, inmediacion, celeridad y economia procesal que inspiran a proceso
laboral”.

2.1.2 A NIVEL INTERNACIONAL

Tesis:

(Acosta, 2017). “La conciliacion en e ambito laboral, frente al principio
constitucional de irrenunciabilidad”, Universidad Autonoma Regional de los
Andes Uniandes — Babahoyo, Ecuador, sefialalo siguiente:

“El principio de irrenunciabilidad es, sin duda, uno de los mas importantes
y casi emblematicos del Derecho del Trabgjo. A través de la prevalecencia de la
norma sobre los acuerdos entre empresario y trabajador, se protege a este Ultimo
para€ real disfrute delos derechos que aguellale otorga. Esteprincipioenuninicio
protector, al punto casi de hacerlo derivar de él. La irrenunciabilidad seria asi una
proyeccion o una prolongacion del principio protector, apartir delapremisade que,
s las normas laborales pudieran ser objeto de abdicacion, carecerian de objeto y
quedaria el trabajador huérfano de la proteccion que ellas | e confieren y que son, en
esencia, su razén de ser. No de otro modo se explica que todos |os autores que han
examinado la cuestion de los principios del Derecho laboral cologuen a ambos en
un mismo plano, y que incluso es frecuente que las legislaciones consagren casi
universalmente e principio de irrenunciabilidad, pero sean en cambio escasas las
gue hayan hecho lo propio con € principio protector, mantenido este en la esfera

axiologica, pero sin penetrar en laorbitalegidativa”.

(Alvarez & Juri, 2015). “Anélisis de la conciliacion en € procedimiento de
tutela laboral, Universidad de Chile”, sefialalo siguiente:
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“La conciliacion en & procedimiento de tutela laboral, conforme a las
causas estudiadas que ingresaron durante el afo 2013 en los Juzgados de Letras del
Trabgjo de Santiago, alcanza un 64,4%. La cifraaumentaaun 72% s se considera
también el avenimiento y latransaccion. Laconciliacion, en lapréctica, hoy en dia,
constituye la principal institucion destinada a velar por lo que la doctrina ha
denominado como ciudadania en la empresa. Es efectivo que la Ley 20.087
constituye un gran avance en lo que respecta a la proteccion de los derechos
fundamentales al interior de las relaciones de trabgjo, asi también, que la estructura
y principios del procedimiento favorecen a que las partes |leguen a conciliacion.
Tiene estrecha relacion con la conciliacién, ya que ésta es dirigida por € juzgador
quien sienta las bases para un posible acuerdo conciliatorio, gercicio que debe
realizar de manera criteriosa y utilizando elementos ponderativos; de manera ta
gue a generar suspicacias en la persona que dicta la sentencia definitiva, también
genera suspicacias en la persona gque propone las bases de un posible acuerdo
conciliatorio o que hace expresando muchas veces su opinion y realizando una
ponderacion de la causa, 10 que conlleva que, en definitiva, dichas bases se puedan
ver afectadas por € abuso del procedimiento de tutela laboral. En este sentido,
Américo Pla Rodriguez sefidla que, dentro de la dificultad para hallar una solucion
justa en una etapa conciliatoria, creemos que la conciliacion no debe buscar |a paz
a cuaquier precio, sino solo dentro del marco de la ley y de acuerdo a
consideraciones de razonabilidad y justicia. El conciliador no debe actuar
mecanicamente sino criteriosamente, no debe limitarse a medir la distancia entre
las posiciones de las partes para acortar por la mitad la diferencia, sino buscar
soluciones que parezcan adecuadas a las circunstancias del caso, introduciendo

elementos ponderativos y descartando renuncias de derechos irrenunciables”.

(Pullupaxi, 2014). “La mediacion y los conflictos individuales de trabajo en
la legislacion ecuatoriana™, Universidad técnica de Ambato, Ecuador, sefiala lo
siguiente:

“Lamediacion laboral al referir alos conflictos colectivos es obligatoria, no

asi paralos conflictos individuales de trabajo, pues, no se encuentra contemplado
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en el Cadigo de Trabajo laobligatoriedad de someterlos amediacion laboral previo
ainiciar e trdmite por viajudicial, de ahi laimportancia del planteamiento de una
propuesta encaminada a dar una solucion eficiente y eficaz a esta problematica,
como es, lade incorporar en € sistemajuridico labora un capitulo que se encargue
de establecer alamedicion laboral como mecanismo obligatorio paralaresolucion
de controversias individuales de trabagjo. Cuando se da por terminada una relacion
laboral, bien sea, por incumplimiento de cualquiera de |as partes, generalmente por
inobservancia de las condiciones acordadas en el contrato, surgen desacuerdos que
hacen dificil lograr un acuerdo inclindndose ordinariamente a iniciar un
procedimiento judicial, dgando de lado los métodos alternativos de solucion de
conflictos previstos en el texto constitucional por € cua sereconoce a arbitrgje, la
mediacion y otros procedimientos alternativos para la solucién de conflictos, en el

afan Unico de lograr un acuerdo del cual todos resulten beneficiarios subsanando la
relacion laboral quebrantada’.

(Paz, 2010). “La conciliacion en e nuevo sistema de justicia laboral
chileno”. Universidad de Chile, sefidalo siguiente:

“Las diferencias que se suscitan entre trabajadores y empleadores, relativas
a las normas que rigen o deben regir la relacion juridica laboral, constituyen una
expresion mas de un fendbmeno que e derecho debe solucionar mediante
mecanismos que aseguren e mantenimiento de la paz socid y e normal
desenvolvimiento del sistema productivo. El objetivo, es en primer lugar los
conflictos del trabajo y sus distintos mecanismos de solucién. Luego, analizaremos
en genera la conciliacion, precisando su concepto, clasificacion, caracteristicas,
fundamentos, naturaleza juridica, y también, la nocién de justicia del acuerdo
conciliatorio y por qué ella es particularmente importante en materia laboral. Los
lineamientos generales del nuevo proceso laboral, pretendiendo con ello entregar
unavision panoramica que nos permitadeterminar € contexto normativo en el cual
se inserta actualmente la conciliacion en los conflictos individuales del trabajo.
Luego e andlisis de la conciliacion laboral, tanto en su fase administrativa ante la

de lainspeccién del trabajo como en su actual fase judicial. Abordando temas de
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especial importancia como son € rol del juez y la autoridad administrativa en la
gestion conciliatoria, los efectos juridicos de la conciliacion, laimpugnacion de la
misma, y, finalmente, el procedimiento de g ecucion de lo convenido en e acuerdo

conciliatorio”.

(Aquino, Cardoza, & Medina, 2009). “La conciliacion como mecanismo
alterno efectivo para la solucion de conflictos laborales en el ministerio de trabajo
y prevision social”, Universidad de El Salvador, El Salvador, sefialalo siguiente:

“El tema de investigacion, se aplicaalarealidad que viven los trabajadores que
adiario son despedidos y que ahora en dia se ha vuelto una problematica que estan
enfrentando todos los sectores productivos del pais, debido a la crisis econdmica
gue se esta viviendo a nivel mundial, y lo que conlleva a despidos injustificados
derivando con €ello a que los trabajadores y empleados se vean en la necesidad de
Ilegar aun acuerdo conciliatorio por laviaadministrativay de estamaneraahorrarse
tiempo y recursos econdmicos de llegarse a dar un proceso laboral propiamente
dicho. La conclusién es que, la conciliacion se vuelve un medio aterno a la
resolucion de conflictos laborales, pero que tiene que ser aplicada de manera que
no se vean vulnerados los derechos del trabajador, quien es al final quien se ve
menoscabado de los mismos se ha estudiado las diferentes causas que llevan a que
el trabajador desistade un proceso laboral y decidaconciliar en sede administrativa,
lo cual nosdalapautaparaconcluir que el trabajador teme que en el proceso laboral,
como tal, no se le brinden las garantias necesarias para poder lograr €
restablecimiento de sus derechos que la ley le reconoce, y que por lo tanto s se
habla de un proceso laboral, se puede percibir que no existe equidad ni igualdad de
derechos, ya que siempre es la clase dominante, en este caso, los duefios de los
medi os de produccién, los que haciendo uso de su poder econdmico, salen ganando
en dichosjuicios, lo que perjudicaal trabajador, ya que este no cuenta méas que con
su fuerza de trabgj0”.

(Quiroga, 2002). “La Conciliacion en e Derecho Laboral, Universidad
Auténoma de Nuevo Ledn”, México, sefialalo siguiente:
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“Es de importancia que las autoridades del trabajo enfaticen mas la figura
juridica de la conciliacion laboral, debiendo de otorgarles capacitacion adecuada 'y
constante a los servidores publicos que se desempefien como funcionarios
conciliadores. Buscar € perfil adecuado de los funcionarios conciliadores ya que
no bastara que se les capacite permanentemente, sino que deben de contar con
ciertas cualidades que serian indispensables para su formacién, tales como: ser una
persona aegre, responsable, conocedora del derecho, imparcial, tener honestidad
para resolver los conflictos que se presenten, contar con experiencia en el area de

la materia, conocer € problema que trata de conciliar”.

2.2 BASESTEORICO CIENTIFICAS.

221 APLICACION DE LA LEY GENERAL DE LA INSPECCION DEL
TRABAJO Y DEFENSA DEL TRABAJADOR, DECRETO
LEGISLATIVO N° 910

2.21.1 PRINCIPIOSRECTORES.

a) LEGALIDAD.

Los de laadministracion se rigen por la aplicacion de la Constitucion, laLey y
el Derecho.

La Legalidad, se verifica con la conformidad del acuerdo conciliatorio al
que arriben las partes, con el ordenamiento juridico. Los acuerdos a los que se
Ileguen no transgredan las normas juridicas, porque esto invalidaria €l acta de
conciliacién, e impediria laresolucion del conflicto

“Laconciliacién es un tema que involucra concierto de voluntades para su
celebracion, pero, no basta la coincidencia de voluntades para que pueda aceptarse
como valido sino que es necesario que ésta exprese una coherencia con €
ordenamiento juridico, esindispensablelalicitud en |as prestaciones que varegular
el acto conciliatorio, caso contrario, no seran dignas de proteccion Juridica por
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vulnerar € orden publico, las normas imperativas, las buenas costumbres, por
atentar contra derechos legitimos de terceros. En genera celebrar actos juridicos

sobre situaciones prohibidas por laLey”. (Lohman, 2005, pag. 65).

“En ocasiones lo ilicito podria estar inmerso dentro de lo licito por eso
Lohmann (2005) distingue cuando sefiala “(...) que no siempre la Ley sanciona
explicitamente la ilicitud, pero ella se puede obtener de la finaidad de la
prestacion”. Por citar, si se acuerda la compraventa de un inmueble, aparentemente
son prestacioneslicitas, pero dicho acuerdo es conlafinalidad que el vendedor burle
a los acreedores por serle mas facil ocultar un dinero que una propiedad. En igua
forma tampoco merece la aprobacion juridica € acuerdo donde A conviene con B
para que ésta fabrique una maquina de imprimir billetes; aparentemente lalabor de
fabricar una maguina es licita pero no la finalidad que se persigue como es la de
imprimir billetes falsos. En consecuencia, debe saberse cudl eslafinaidad de cada
acto entre las partes. La legalidad es un elemento basico en la formacion del acto
juridico que sera supervisada y homologada por la Autoridad Administrativa de
Trabgjo, € Art. 219 del C.C. enumeralas causales de nulidad del acto juridico, del
gue no puede sustraerse los acuerdos conciliatorios para su validez”. (Lohman,
2005, pag. 67).

b) PRIMACIA DE LA REALIDAD.

“En caso de surgir discordanciaentrelos hechos verificadosy |o que se advierte
de los documentos o actos formales debe siempre privilegiarse los hechos
constatados. “El principio de la primacia de la realidad significa que en caso de
discordancia entre lo que ocurre en la préacticay 1o que surge de los documentos o
acuerdos debe darse preferenciaalo primero, esdecir, alo que sucede en €l terreno
delos hechos. En ese sentido en virtud a referido principio larealidad delos hechos
siempre prevalecera sobre la apariencia contractual” ( ) y en materia laboral
siempre ha de prevalecer la verdad de los hechos por encima de los acuerdos
formales. Por gemplo, si en hechos se acredita que una persona fue en verdad un
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trabajador y no un locador, entonces e contrato de locacion de servicios no debera
ser tomado en cuenta”. (Calderdn, 2006, pag. 120).

c) IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOS.

Laautoridad administrativa de trabajo velapor qué no se vulneren |os derechos
laborales minimos reconocidos por la Constitucion 'y laLey.

“La irrenunciabilidad de los derechos, debe definirse como la imposibilidad
juridica de privarse voluntariamente de una 0 més ventgas concedidas por €l
Derecho Labora en beneficio propio, tanto las normas estatales como
convencionales del Derecho del Trabajo son normas de derecho necesarias, en €
muy peculiar sentido de que en la medida que imponen obligaciones a cargo del
empresario, y correlativamente confieren derechos o beneficios al trabgador, son
forzosas para aqué e irrenunciables para éste. El principio deirrenunciabilidad asi
entendido se eleva a la categoria de principio general del Derecho del Trabgjo”.
(Caderdn, 2006, pag. 76).

“Correlativamente y consecuencia obligada del principio de Irrenunciabilidad,
por g emplo, en el contrato individual de trabgjo, laregulacion estatal y en su caso
la convenida, contiene siempre para €l trabajador las condiciones minimas para €l
trabajo que pueden ser superadas o0 mejoradas, pero no empeoradas ni reducidas.
Este principio sefida, laimposibilidad que tiene el trabajador de renunciar a sus
derechos, aun cuando desee hacerlo, lo que refuerza lo sefidlado anteriormente en
el sentido de que existen derechos fundamentales del trabajo que no pueden ser
negados o transados. Existen ciertas normas que tienen que ser forzosamente
rigidas, aun cuando €ellas sean discutibles desde € punto de vista econémico, por
eventualmente, perturbar e funcionamiento del mercado. Es decir, e trabagjo no
puede estar sujeto en forma absoluta a los vaivenes del mercado; este es un topico
gue no puede dejar de ser considerado como esencial en el Derecho Laboral, o que
significa que la defensa del trabgjador, como ser humano, no puede depender
anicamente de criterios econémicos. Al respecto, cabe tener presente la relacion
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estrecha entre los derechos laborales y los derechos humanos”. (Corbetto, 2002,
pag. 58).

Estos derechos deben ser examinados en el amplio contexto del conjunto de
los derechos del hombre que le son connaturales, muchos de los cuales son
proclamados por distintas organizaciones internacionales.

“Aplicando la idea que € trabajo no es sdlo una mercancia, podriamos
indicar que ciertas materias juridicas deben ser reguladas en lo laboral con una
connotacion de rigidez tales como, por gemplo, en € ambito del derecho
individual, la jornada de trabgjo maxima, descanso minimo, remuneraciones
minimas, prohibicion de determinados trabgjos, proteccion a la maternidad, etc.;
junto a ello también esta el respeto de los derechos fundamentales y las normas
sobre & derecho de sindicacion y libertad sindical, las normas sobre negociacion
colectiva y derecho de huelga son derechos béasicos que deben ser siempre
respetados por € legislador, sin perjuicio de su adecuacion”. (Gozaini, 2005, pég.
80).

“El tema central de la discusion actual en esta materia, por ende, es s €
mercado del trabajo por si solo puede regular €l trabgjo, o si se regula ademés por
normas irrenunciabl es protectoras. Cabe afirmar que desde € dmbito juridico y de
las relaciones laborales, las normas minimas siempre seran rigidas, sin perjuicio de
su aplicacion flexible; esta posicion se basa en la idea de que existen derechos
propios del ser humano, sustanciales a éste, que deben respetarse siempre”.
(Gozaini, 2005, pég. 81).

d) BUENA FE.

Se entiende como |la necesidad de que |las partes procedan de manera honestay
leal, confiada en que esa sera la conducta en e procedimiento de la conciliacion.
No podra permitirse que una parte pretenda aprovechar la inocencia o ignorancia
delaotraparte, porque eso seria actuar deshonestamente, vulnerandose labuenafe.

“Este principio involucra que e acto conciliatorio se realice conforme a las
convicciones éticas imperantes en la comunidad. La doctrina considera ala buena

fe como un standard juridico, es decir, un model o de conducta social que responde



23

aun imperativo ético. Lo que aspira a conseguir € principio de la buena fe seguin
(Diez-Picazo,1989) es que & desenvolvimiento de las relaciones juridicas, €
gercicio de los derechos y @ cumplimiento de las obligaciones se produzca
conforme a una serie de principios que la conciencia juridica considera como
necesarios, aunque no hayan sido formulados por € legislador, ni establecidos por
la costumbre o por e contrato; principios que estan implicitos o deben estarlo en el
ordenamiento positivo, que tienen caracter general, pero que exigen una solucion

distinta en cada caso concreto”. (Vinatea, 2006, pag. 121).

e) RAZONABILIDAD.

“El principio de razonabilidad ha sido concebido como unaregla particularizada
para las decisiones de gravamen sobre los administrados, ya que se entiende que
estas medidas convergen en af ectaciones admitidas sobre |os derechos y bienes de
los administrados. Teniendo como ambito protector a la persona humana y
arbitrando razonablemente con €l interés publico, laLey mediante este principio da
una pauta fundamental ala autoridad que tiene la competencia para producir actos
de gravamen contra los administrados. producirla de manera legitima, justa y
proporcional”. (Lluis, 2010, pag. 132).

“La norma contempla que para cumplir con el principio de razonabilidad una
disposicion de gravamen (por jemplo, una sancién administrativa, la gjecucion de
acto, la limitacion de un derecho, etc.), debe cumplir con: adoptarse dentro de los
limitesdelafacultad atribuida. Esto es, cumplir y no desnaturalizar lafinalidad para
la cual fue acordada la competencia de emitir e acto de gravamen; mantener la
proporcion entre los medios y fines. Quiere decir que laautoridad al decidir € tipo
de gravamen a emitir o entre los diversos grados de una misma decisiéon puede
conllevar, no tiene plena discrecionalidad para la opcion, sino que debe optar por
aquella que sea proporcional ala finalidad perseguida por lanormalega”. (Lluis,
2010, pag. 134).

f) EL PRINCIPIO DE PROPORCIONALIDAD. -
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“A lavistade lo indicado, podemos formular € principio de proporcionalidad
punitiva en los siguientes términos: “la gravedad de toda sancion ha de guardar
relacion de correspondencia con la gravedad de la conducta sancionada”. En
otras palabras, € principio de proporcionalidad encierra una exigencia de
ponderacién, de gque se corresponda la gravedad de la sancién con la del
comportamiento del infractor”. (Lluis, 2010, pég. 133).

2.22 PROTECCION DE DERECHOSLABORALES.

2.2.2.1CONCEPTO.

“El principio de proteccién también es conocido como principio tuitivo,
proteccionista o de favor y se fundamenta en la fata de libertad inicia y
consecuente del trabajador. Esta carencia de libertad -por la necesidad de trabajar-
es la causa inmediata de la desigualdad de los empleados y explica la proteccién
del derecho del trabajo”. (Delavilla, 2005, pag. 63)

2.2.22 PRINCIPALESDERECHOSDEL TRABAJADOR.

Los derechos del trabajador méas basicos y que lo tienen todos | os regimenes
de trabajadores en e Perl en consideracion de Javier Mujica Petit, son los
siguientes:

“El contrato de trabajo indeterminado y con estabilidad si las labores en la
empresa son de caracter permanente y si son ocasionales se justifican |os contratos
temporales. Este derecho estd muy ligado a que los trabajadores cuenten con un
contrato y que su despido serealice por una causacomprobaday previstaenlaley”.
(Cuadros, 2007, pag. 54).

- “Lajornadalaboral que no puede ser mayor a8 horasdiariasy 48 horas

alasemana.



25

- El descanso remunerado en la semana, asi como |las vacaciones.
- Laseguridad y salud en €l trabgjo.
- Seguro de trabgjo.

- Derecho alalibre asociacion y negociacion através de un sindicato”.

22221 EFECTOSDEL DERECHO DE LASOBLIGACIONES.

a) PAGO

Se entiende efectuado € pago sdlo cuando se ha gjecutado integramente la
prestacion. (Articulo 1220).
Seguin (Aragonés, 2003):

“El pago es & cumplimiento de la prestacion que hace € objeto de la
obligacion, ya se trate de una obligacion de hacer, ya de una obligacion de dar. Sin
embargo, no hay cumplimiento y tampoco pago si no concurren en la g ecuciéon de
la conducta debida los principios de identidad, integridad y oportunidad del pago.
El pago o cumplimiento tiene como fin satisfacer el interés del acreedor, |o que se
conseguira mediante la realizacion de la conducta debida (gecucion de la
prestacion). Pero como ya se dijo, tal conducta deberd satisfacer determinados
requisitos objetivos que le dan idoneidad al pago. Por lo tanto, “el pago no es la
realizacion de un simple comportamiento, sino una conducta alineada con los
términos que se pactaron: 1o que se convino (objeto), la totalidad de lo que se
convino (integridad) y el tiempo en € gue debera gecutarse 1o que se convino
(oportunidad)”. En cuanto alaidentidad del pago, el deudor solo queda liberado si
cumple exactamente con la prestacion debida. No otra, sino aquellaen laquetiene
interés el acreedor. En nuestro sistema pueden advertirse cuando menostres normas
referidas a este principio. La primerade ellas se refiere a que el acreedor no puede
ser obligado a recibir un bien distinto del originalmente debido, aun cuando éste

fuera de mayor valor (articulo 1132). La segunda se refiere a las obligaciones de
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dar bienes inciertos (conocidas también como obligaciones genéricas), se trata de
aquellos bienes que no han sido definidos desde su inicio sino solo en su especie y
cantidad, estableciéndose la siguiente regla de acuerdo a art.1143: En las
obligaciones de dar bienes determinados solo por su especie y cantidad (...) Si la
eleccion corresponde a deudor, debe escoger bienes de calidad no inferior ala
media. Si la eleccion corresponde a acreedor, debe escoger bienes de calidad no
superior alamedia. Si laeleccidn corresponde a un tercero, debe escoger bienes de
calidad media () Por ultimo, en las obligaciones de dar sumas de dinero (articulo
1234) se establece: El pago de una deuda contraida en moneda nacional no podra
exigirse en moneda distinta, ni en cantidad diferente a monto nomina
originalmente pactado. La regla de integridad obliga al pago de la totalidad de la
deuda, lo cual implicaque el deudor no podraexigir a acreedor que recibaen partes
lo que le adeuda. Este principio es la expresion cuantitativa del de identidad, pues
en estricto sentido quien no cumple con latotalidad de la obligacion incumple con
el principio de identidad. De ahi larelacion de complementariedad entre estos dos
principios. En virtud de ellos “el pago debe hacerse de manera exacta y puntual,
solo asi seliberael deudor y se satisface al acreedor. De este modo, € pago cumple
su triple funcion:

A) extincion de larelacion obligatoria,

b) liberacion del deudor y

c) satisfaccién del acreedor”.

“No obstante, |0 expresado, hay casosen los que este principio seflexibiliza,
tal lo que sucede en | as obligaciones facultativas en las que el deudor puede escoger
entre dos 0 més prestaciones para cumplir con la obligacion (articulo 1262 del
Cadigo Civil)”. (Cédigo Civil, 1997, pag. 86).

b) PAGO DE INTERESES
“El interés es compensatorio cuando constituye la contraprestacion por €

uso del dinero o de cualquier otro bien. Es moratorio cuando tiene por finalidad

indemnizar lamoraen € pago”. (art.1242).
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Segun (Diez, 2001, pag. 90):

“Losintereses civiles que puede producir cualquier bien o prestacion, sea o
no suma de dinero, por lo que se aplican a toda clase de deudas. En cuanto ala
naturaleza de la deuda de intereses Diez-Picazo refiere que “la deuda de intereses
se integra dentro de una relacién obligatoria, en la cual € deudor ha tenido a su
disposicion una suma de capital, de caracter pecuniario 0 equivaente, a cuya
remuneracion los intereses sirven de precio” de este planteamiento se desprenden
dos consecuencias importantes que se producen en la deuda de intereses: @) La
deuda de intereses constituye una obligaci én accesoria respecto de laobligacién de
restitucion o entrega del capital y participa de las caracteristicas generales de las
obligaciones accesorias; b) €l interés es considerado como un fruto o producto del
capital y se engloba dentro de la categoria de los frutos civiles. De aqui que, aun
cuando normalmente e acreedor de los intereses sera la misma persona que haya
de ser acreedor del principal, no haya inconveniente en que se produzca una
diversificacion en dicha titularidad, en todos aquellos casos en que € titular del

derecho de disfrute del capital sea una personadistinta”. (Diez, 2001, pag. 96).

C) TRANSACCION.

“Por la transaccion las partes, haciéndose concesiones reciprocas, deciden
sobre alguin asunto dudoso o litigioso, evitando el pleito que podria promoverse o
finalizando € que estdiniciado”. (Art.1302).

“Es un acto juridico bilatera y consensual donde al hacerse mutuas y
reciprocas concesiones, las partes extinguen obligaciones dudosas o litigiosas. Si
bien es un contrato que representa acuerdo de voluntades, este tiene como finalidad
juridicaprincipal liquidar relaciones obligacional es preexistentes. El fin esterminar
con un estado de duda o incertidumbre para evitar un pleito futuro, y sl yaseinicié
el pleito su finalidad seréa extinguir € pleito. La transaccion no solo extingue
derechos y obligaciones también derechos reales, hereditarios y de familia. La
transaccion, dentro de nuestro sistema juridico positivo, se encuentra dentro del
Libro de las obligaciones del Cédigo Civil, por lo tanto, su ineludible contenido
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patrimonial hace que sea siempre un contrato”. (Cédigo Procesal Civil, 1998, pag.
98).

22212 EJECUCION DE LA TRANSACCION JUDICIAL Y
EXTRAJUDICIAL.

Art. 1312 (La transaccion judicia se gecuta de la misma manera que la
sentenciay laextrgudicial, en lavia gecutiva).

“La transaccion judicial se gecuta como una sentencia por lo gue le son
aplicables las normas del Codigo Procesal Civil sobre la materia; la transaccion

extrgudicia se gecuta, en cambio, en lavia gecutiva’. (Ledn, 2002, pag. 154).

a) MUTUO DISENSO

Por e mutuo disenso las partes que han celebrado un acto juridico acuerdan
degarlo sin efecto. Si perjudica €l derecho de tercero se tiene por no efectuado
(art.1313).

“El "mutuo disenso" es una resolucion consensua o convenciona en el
sentido de que es € contrato en que las partes disuelven un precedente contrato,
liberdndose del relativo vinculo (contrato resolutorio)”. “Y sobre los efectos
retroactivos o los efectos ultraactivos, se expresa que las partes son libres de
concordar una u otra solucion (con €l solo limite, si eligen la retroactividad, del
mantenimiento de los derechos ya adquiridos por los terceros (...)”. No es un modo
genérico de extincion de las obligaciones, es smplemente, €l convenio entre las
partes para revocar de comun acuerdo uno adoptado anteriormente, y extinguir en
esta forma la prestacion o prestaciones correspondientes. No es otra cosa que un
consentimiento contrario a que antes se presto, en virtud del cua las partes, en
gercicio de la autonomia de la voluntad, o dgan sin efecto, (Art. 1313 primera
parte). Mediante el mutuo disenso cualquiera de las partes pierde las ventgas
obtenidas del contrato originario y se requiere la misma formalidad del contrato
origina”. (Vinatea, 2006, pag. 176).
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b) EFECTOS
“El mutuo disenso se considera como no producido cuando perjudica
derechos de terceros. La seguridad de los actos juridicos justifica, sin duda esta
solucion. El mutuo disenso es “res inter allios acta” entre las partes que lo celebran

y, por lo tanto, no debe afectar aterceros”.

c) FORMA. “El mutuo disenso debe efectuarse en la forma prescrita para el
acto originalmente celebrado. Asi se deriva de una interpretacion extensiva del
articulo 1413 del C.C. Segun € cual las modificaciones del contrato segun € cual
las modificaciones del contrato original deben efectuarse en laforma prescrita para
ese contrato”. (Carnelutti, 1998, pag. 112).

2.2.2.3LA CONCILIACION ADMINISTRATIVA LABORAL

2.22.3.1 LA CONCILIACION

La conciliacion deriva del latin: Conciliatio, conciliatoriay es la accion y
efecto de conciliar. A su vez, “conciliar” también proviene del latin: Conciliare que
significacomponer y gjustar |os animos de |os que estaban opuestos entre si, avenir
sus voluntades, ponerlos en paz.

Ormachea (1996) sefiala: “la conciliacion expresa la necesidad de preservar
los valores colectivos como la unidad del grupo, la familia o la comunidad”
Ormachea en consecuencia cualquier conflicto interpersonal debe conciliarse ya
que podria generar disfuncion en e sistema colectivo de una sociedad. Asi este
concepto guardarelacién con |os patrones cultural es de nuestra sociedad que anivel
del grupo familiar o comunitario tiene caracteristicas de union, solidaridad,
reciprocidad que contribuiraalaarmoniasocial, y alapaz juridica. (p.96).

Diez Picaso (2001) define a la conciliacion “como el acto juridico e
instrumento por medio del cual las partes en conflicto, antes de un proceso o en €
transcurso de éste, se someten a un tramite conciliatorio para llegar a un convenio

de todo aquello que es susceptible de transaccion y que lo permitala Ley, teniendo
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como intermediario (...), la autoridad del juez, otro funcionario o particular
debidamente autorizado para ello, quien (...), debe procurar por las formulas justas
de arreglo expuestas por las partes 0 en su defecto proponerlas y desarrollarlas, a
fin de que se llegue a un acuerdo, € que contiene derechos constituidos y
reconocidos con caracter de cosa juzgada” Diez (2001) e autor aqui distingue dos
figuras complementarias: “conciliacion extrgjudicial y judicia con efecto de cosa
juzgada’. (Diez, 2001, pag. 156).

El tratadista Monroy (2000) define como “(...) un medio convencional o
negocial directo, de eliminacion de laincertidumbre en las relaciones o situaciones
de derecho material en conflicto, (...), las partes se obligan a considerar, entre si y
para e futuro, como definitivas y sobre las nuevas bases acordadas, la figura
histérica-juridica de una relacion o de una situacion preexistente de derecho
material”. (Monroy, 2000, pag. 160).

Cabanéllas (2000) expresa que la conciliacion representa la férmula de
arreglo concertado por las partes.” El juicio de conciliacion procuralatransigencia
de las partes, con € objeto de evitar €l pleito que una de ellas quiera entablar. El
resultado puede ser positivo o negativo. En € primer caso, las partes se avienen, en
el segundo, cada una de ellas queda en libertad para iniciar acciones que le
correspondan. La conciliacion configura tres aspectos: Configura un acto, un
Procedimiento y un posible Acuerdo.” como Acto “representa € intercambio de
puntos de vista, de pretensiones y propuestas de composicion entre partes que
discrepan. Como Procedimiento, la conciliacién debe seguir por los tramites y
formalidades de caracter convenciona o de imposicién legal para posibilitar una
coincidencia entre los que tienen planteado un problema juridico o un conflicto
econdémico, social. Y, como Acuerdo, la conciliacion representa la férmula de
arreglo concertado por las partes”. (Corbetto, 2002, pag. 164).

“Como se advierte, la conciliacion, desde el punto de vista juridico es
uniforme en atribuir la de solucionar € litigio. De otro lado, tenemos diversas
formas de solucién de lalitis que la doctrina de manera uniforme y general ensefia

gue hay tres formas de solucionar € litigio, conflicto intersubjetivo de intereses:



31

1. La autotutela o autodefensa, que en buena cuenta significa € triunfo
del més fuerte, por lo cual es proscrito por la Ley, salvo casos excepcionales como
la legitima defensa en el campo penal y la defensa posesoria inmediata y sin
violenciaen el ambito civil.

2. La autocomposicion, lasolucion del litigio por obrade las partes, sinla
intervencion de los terceros, serefiere por ggemplo a allanamiento del demandado
a la pretension del demandante, el desistimiento de la pretension por parte del
demandante y la transaccion entre las partes contendientes mediante concesiones y
reconoci miento de derechos reciprocosy

3. Laheterocomposicion, lasolucion delitigio mediante laintervencion de
un tercero, la cua puede ser judicia o extrgjudicial. Precisamente la Conciliacion
administrativa se ubica como un mecanismo alternativo heterocompositivo parala
solucion de conflictos laborales, por € cua las partes acuden ante € centro
especializado de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién Social delaMacro
Region Sur a fin que se les asista en |a busqueda de una solucion consensua al
conflicto”. (Monroy, 2000, pag. 195).

22232 IMPORTANCIA DE LA CONCILIACION JUDICIAL Y
EXTRAJUDICIAL

“En la legidacion procesal moderna se otorga gran importancia a la
conciliacion judicia como forma especial de conclusién de los procesos por
constituir la modalidad més pacifica, efectivay econdmica de poner término alos
conflictos. Pacifica, porque las partes involucradas se sienten satisfechas por su
resultado, desapareciendo la enemistad y evitandose las rencillas, perjurios y
traumas que genera todo proceso; la paz queda asi auténticamente reconstruida. La
idea parte de un principio preliminar, e principio de laintervencion efectiva. Este
subsume a los postulados de inmediacion, concentracion, economia y celeridad
procesales”. (Vinatea, 2006, pag. 108).

“En la conciliacion prejudicial con mayor razon, si se le utiliza en forma

previaa surgimiento del proceso. Y esto esimportante, ya que se esta empezando
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atransitar por el camino correcto, cual es el de crear una conciencia generalizada
de descongestionar los Despachos Judiciales. La conciliacion extrgjudicial se debe
incorporar a modo de pensar de nuestra sociedad, a su inconsciente colectivo, €
deseo a procurar la resolucion de conflictos de una manera no adversarial”.
(Ormaechea, 2008, pég. 87).

Seguin (Ormaechea, 2008, pag. 89), sefida que:

“Una intervencion de la conciliacion preprocesal es efectiva, cuando méas
adecuada es cuando pueda darse, previa a proceso. La intervencion efectivaes e
motor de la actividad en redes sociales. Es €l basamento de la prevencion que debe
brindar todo Sistema Juridico, es como aquel gue acude con su pedido de ayuda,
sea aquel un médico, un sacerdote, un policia, un educador, un psicélogo, un
abogado o un consultorio gratuito, etc. En laconciliacion judicial € Juez no puede
ser sino activo y cercano alas partes. Y estdimbuido de querer asi interpretar laley,
de amplias facultades para acompaiiar las pretensiones, soslayando aguellas que no
ayuden a la finalidad concreta y abstracta de la actuacion jurisdiccional. En la
conciliacion extrgjudicial o preprocesa la intervencion efectiva egercida
preventivamente, significa que habra un verdadero descongestionamiento de los
despachos y derechos Judiciales, ya que los reclamos van a ser interpretados en su
exacta dimension y recepcionada la respuesta permite pasar a otra etapa menos
conflictivay sin necesidad de buscar lalitis. En laconciliacion judicia € principal
objetivo de la audiencia es conceder a Juez la oportunidad de propiciar y obtener
una conciliacién, es decir, una autocomposicion dirigida de lo que es la materia de
la controversia. El Juez luego de escuchar la posicion de las partes propone una

férmula conciliatoria”.

2.2.2.3.3 CARACTERISTICASDE LA CONCILIACION

a) Autonomiadelavoluntad
“LaConciliacion eslaexpresion maximade laautonomiade lavoluntad,
porque a través de ela se permite el nacimiento, modificacion o extincion de las

relaciones juridicas para la satisfaccion de aquellos intereses 0 necesidades en
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conflicto. La autonomia privada como “(...) el poder conferido a la persona por el
ordenamiento juridico para que gobierne sus propios intereses o atienda a la
satisfaccion de sus necesidades” Por lo tanto, la conciliacion, ademas de ser un acto
de autonomia privada que reglamenta una relacion o situacion juridica, constituye
lafuente de todareglajuridica’. (Diez, 2001, pag. 148).

“Esto es @l poder conferido alas personas, no solo lleva consigo la creacion
de las relaciones juridicas sino también la “determinacion de su contenido”. Al
respecto ladoctrina sefiala que la voluntad privada no tiene e poder de creacion de
efectos, sino € ordenamiento juridico. Si se tiene en cuenta que toda norma
responde a un supuesto de hecho y una consecuenciajuridica, se puede colegir que
los efectos del acto derivan delaLey”. (Taramona, 2001, pag. 113).

b) Autonomialimitada.
“Para el logro de la conciliacién confluyen lalibre voluntad de | as partes, a
través de la cual, esta tiene € poder de crear, regular, extinguir derechos y
obligaciones juridicas, mediante €l gercicio de la autonomia de la voluntad. El
sujeto juridico puede actuar en su existencia con libertad, pues existe € principio
gue nadie esta prohibido de hacer lo que la ley no prohibe (Constitucién Politica
Art. 2 Inc. 24 literal a), en consecuencia, funciona la Ilamada autonomia de la
voluntad. El sujeto puede en términos generales celebrar pactos segin sea su
voluntad, pero ese poder no es ilimitado, pues no puede ir mas ala de los limites
fijados por € Derecho Positivo”. (Constitucion Politica del Pert, 1993, pag. 142).
“Laautonomia privada nos es unaregla de caracter absoluto, todo lo contrario,
tiene limites. La naturaleza del hombre y € respeto a su persona exigen tal
reconoci miento; pero €l orden social precisa que esta autonomia sealimitada, pues,
otorgar € carécter de absoluto, seria reconocer €l imperio sin limite del arbitrio
individual. El problema radica en el sefialamiento de los limites, de tal manera que
no sean tan amplios que otorguen al individuo una libertad desmesurada con la
consiguiente perturbacién del orden ni tan angostos que lleguen asuprimir lapropia
autonomia, precisamente esos limites son: la Ley, la moral y €l orden publico.

Conforme lo expresado en el Art 325 CPC cuando se refiere ala conciliacion que



trate sobre derechos disponibles, existe una restriccién de acuerdo con e Articulo
V del Titulo Preliminar del Codigo Civil, donde sefiala que “Es nulo el acto juridico
contrario alasleyes, queinteresan a orden publico o alas buenas costumbres” Pero
esta restriccion esta condicionada ademés a que e acuerdo conciliatorio a que se
arribe se adecue ala naturaleza juridica del derecho enlitigio”. (Art 325 CPC).

Por tanto la sociedad se defiende de ciertos actos juridicos privados que van en
contra de estructuras sociales y juridicas establecidos, como lo sefiala Barandiaran
(11991): “Es una legitima defensa, en salvaguarda de ciertas estructuras y ciertos
intereses fundamental es que no deben ser afectados por |a simple determinacién de
los individuos” . (Constitucion Politicadel Pert, 1993, pag. 143).

“El acuerdo conciliatorio no puede encerrar intereses contrarios a los
intereses sociales que & derecho garantizay tutela. Esosintereses son todas aquellas
condiciones que & ordenamiento juridico ha considerado indispensable para la
existencia de la sociedad y para la actuacion de €lla, de todo interés humano
merecedor de la tutela del Derecho, bajo laidea del orden publico”. (Taramona,
2001, pag. 113).

Al respecto (Rubio,1993) las define como “(...) un conjunto de normas
juridicas que & Estado considerade cumplimiento ineludible, y de cuyos margenes
no puede escapar, ni la conducta de los érganos del Estado ni la de los particul ares,
paralo cua e Estado compromete sus atribuciones coercitivas y coactivas, de ser
necesario recurrir aellas”.

“El orden publico es un elemento primordial del progreso social, pues, va
mantener la libertad de los pueblos, la obediencia de las Leyes, € respeto a las
personas y a la propiedad privada y publica; € acto que ofende a orden publico
afecta necesariamente a la vida social y no puede surtir efectos juridicos, por €llo
no podria ampararse los acuerdos privados que normen la capacidad civil, la patria
potestad, la reserva hereditaria, celebrar actos de disposicion del cuerpo que van a
ocasionar una disminucion permanente de la integridad fisica y otros. El orden
publico esta orientado hacia la solidaridad social y los principios que lo integran
son fundamentales para mantener y conservar €l orden y la paz social, y por lo

mismo no pueden estar librados alainspiracion de los particulares, a afan de poder
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y delucro desmedido de unos cuantos; ese orden no puede ser alterado ni por accion
de los particulares ni por accién del Estado. En cuanto a las buenas costumbres
también constituyen un limite ala autonomia de la voluntad, de tal forma que para
determinar si un acuerdo conciliatorio no es contrario a las buenas costumbres €
juez tiene que compulsar € carécter social de la costumbre para determinar si ha
violado o no la costumbre no legislada”. (Taramona, 2001, pag. 113).

Rubio (1993) destaca tres elementos que hacen que la costumbre socia
pueda ser calificado como juridica: “la antigiiedad en el tiempo, la conciencia de
obligatoriedad y el uso generalizado”. (Rubio, 1993, p4g. 158).

c) Objeto determinado y deter minable.

Debe entenderse por objeto a contenido del acto a negociar, esto es, € interés
concreto materia de regulacién. El objeto es todo aquello con que se satisface, se
componen los intereses 0 se cumplen las prestaciones; es todo sobre lo cual recae
laobligacion juridica. Lohmann (2005) lo concepttiacomo “(...) aguello de entidad
material 0 no, que satisface el propdsito practico que, como resultado, fue larazédn
por la cual se celebr6 el negocio” asi el objeto del negocio comprende tanto los
intereses regulados por la voluntad, como los hechos a cumplirse, o €l bien fisico o
inmaterial. “El objeto debe reunir requisitos como: la posibilidad, la licitud, la
determinabilidad y la patrimonialidad”. (Lohman, 2005, pag. 128).

La posibilidad del objeto se refiere a prestaciones fisicas y juridicamente
posibles. Hay imposibilidad fisica cuando materialmente no es factible de realizar
laprestacion. Hay imposibilidad juridica cuando el obstaculo proviene del Derecho,
en ocasiones se confunde la posibilidad juridica del objeto con lalicitud, pero ella
no es detal, asi Lohmann (2005) resalta:

“(...) mientras la licitud se apoya en un criterio valorativo, la posibilidad
juridica radica en la naturaleza de las instituciones juridicas, o en la calificacion
juridica objetiva de ciertos bienes o conductas, 0 en otras consideraciones como la
gue regula e Art.925 del C.C. es decir, las restricciones legales de la propiedad

establecidas por causade necesidad y utilidad publicas o deinterés social no pueden
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modificarse ni suprimirse por acto juridico. Por otro lado, € objeto de la prestacion
no puede consistir en un hecho ilicito. Por citar, Juan se compromete a transportar
droga por un precio, a diferencia de la imposibilidad juridica, aqui no juega un
obstaculo legal, s un comportamiento es contrario a la ley. A veces la ley no
sanciona explicitamente como ilicita determinada conducta, pero no tutela la
exigencia de la prestacion de ella, como es € caso, de lainexigibilidad de acuerdo
cuyo objeto sealarealizacion de actividades peligrosas paralavida o laintegridad
fisica. El objeto que debe recaer sobre algo concreto, ello conlleva ala posibilidad
de identificar la conducta que se debe observar, es decir, e hecho positivo o
negativo a redlizar, o sobre e cua recae € interés. Dicho objeto puede ser
determinado o determinable. Es determinado cuando al tiempo de congtituirse la
prestacion se conoce en su individualidad la cosa debida, 0 esta definido para
satisfacer a deudor. Es determinable cuando, sin estar individualizado su objeto, es
factible de individualizacién posterior”. (Lohman, 2005, pag. 130).

La medida de la determinabilidad esta en funcion del tipo de acuerdo,
encontrandose que las conductas admiten una mayor posibilidad de incertidumbre
gue las cosas. El objeto puede determinarse en funcion a criterios objetivos como
tiempo, lugar, especie, precio, etc.; o por criterios subjetivos, cuando la gjecucion
queda a arbitrio de una de las partes o de un tercero. Palacio, (1993) sefida que
“(...) laobligacion de dar cosa cierta plantea un ejemplo de prestacion determinada;
la de dar cosaincierta, en cambio, es indeterminada pero determinable, por medio
de la eleccidon” La prestacion puede ser determinable, aunque € objeto no exista
aun materialmente, como es el caso de la venta de cosa futura, en que la prestacion
depende de un hecho condicionante suspensivo: si [legase aexistir”.

“El objeto puede recaer en prestaciones que tengan O no caracter
patrimonial. Nuestralegisacion, considera que solo se puede disponer los derechos
que tienen un contenido patrimonial; es decir, los que son susceptibles de ser
valorados econdémicamente. También son derechos disponibles aquellos que, no
siendo necesariamente patrimoniales, pueden ser objeto de libre disposicion. La
prestaci dn que constituye objeto de la obligaci én debe ser susceptible de valoracion

econdémica, y debe corresponder a un interés, aunque no sea patrimonial, del
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acreedor. Es importante resaltar este Ultimo aspecto del objeto, la patrimonialidad
Como presupuesto para construir la regla general de los derechos disponibles, sin
embargo, se permite realizar actos conciliatorios en casos relacionados con €
Derecho de Familia, que si bien no relinen todas las caracteristicas de |os derechos
patrimonial es son susceptibles de vaoracidn, como el derecho de aimentos; que si
bien &l derecho al honor, alavida, alas relaciones paterno-filiales o e matrimonio
aparecen como relaciones que todos consideramos no patrimoniales, sin embargo,
laviolacion del honor o el atentado contralavidageneralaobligacion de pagar una
indemnizacion que si es econdmicamente valorizable. Enigual formalas relaciones
de naturaleza familiar, que, pese a no ser disponibles, son susceptibles de ser
patrimonialmente determinables”. (Corbetto, 2002, pag. 197).

d) Acuerdo solemne.

El acuerdo conciliatorio es fiel expresion de la voluntad de las partes y del
consenso a que han llegado para solucionar sus diferencias. La validez de dicho
acuerdo esta sujeta a la observancia de las formalidades solemnes, previstas en €
Art. 16 de la Ley de Conciliacion, bajo sancion de nulidad: “El Acta es el
documento que expresalamanifestacion de voluntad de las partes en laconciliacion
extrgudicial. Su validez esta condicionada a la observancia de las formalidades
establecidas (...) bajo sancion de nulidad” (') es decir, el acta de conciliacion debe
contener, de acuerdo al Art.78 del Reglamentoy 32 delalLey lo siguiente: 1.Sefidar
el nimero del expediente 2.Indicar lugar, fechay horaen que se suscribe 3.Nombres
e identificacion de las partes 4. Nombre e identificacion del conciliador 5. Precisar
los acuerdos totales o parciales, estableciendo de manera precisa los derechos y
obligaciones ciertas, expresas y exigibles; 6. Firmay huelladigital de las partes o
de sus representantes legales, cuando asistan ala audiencia.7. Nombre y firma del
conciliador, quien, en su condicién de abogado colegiado, verificalalegalidad de
los acuerdos adoptados.

Y e Art. 78.2 del Reglamento sefidla que € acta en ningun caso debe
contener |as propuestas o la posicion de una de las partes respecto de estas.
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Si bien toda voluntad con existencia juridica requiere una estructura que la
evidencie, esa estructura en determinados casos como la Conciliacidn, necesita de
formalidades para su validez. La formalidad ad solemnitatem esta dirigida a dotar
de eficacia a acuerdo. También nuestro Codigo Civil exige que paralavalidez del
acto juridico se observe laforma prescrita bajo sancion de nulidad. Es sustancial la
formalidad; su omision privaa acto de validez, por mas que e consentimiento en
Si 0 su contenido |o demuestren inequivocamente, esto es, no puede ser sustituida o
subsanada por otros medios. Como sefiala (Lohmann, Ibid) “(...) las formalidades
responden alanecesidad de garantizar tanto el hecho mismo de ladeclaracién como
el correspondiente contenido preceptivo, pues, €l negocio, como esta dicho, no es
solo una voluntad de querer, sino una voluntad de un querer determinado y
conscientemente dirigido a un resultado previsto que se quiere alcanzar”. La
solemnidad se convierte en garante de la trascendencia del acuerdo y de la
univocidad de su contenido; de acuerdo a la disposicion legal o convenciona
cumplir ciertas formalidades para que sean tenidos como vdalidos y puedan
desplegar su plena eficacia dispositiva, como sucede en e caso del acuerdo
conciliatorio. (Vinatea, 2006, pag. 149).

La funcion de la formalidad no debe ser vista desde un punto de vista
individualista, pues, ellatiene relevanciaen e cuerpo social. Como bien lo explica
(Lohmann, 1994): “las formalidades contribuyen a garantizar madurez en los
acuerdos, evitando acuerdos precipitados; a existir huellas de la celebracion del
acuerdo se reducen las dificultades probatorias y por tanto los litigios disminuyen;
el acuerdo adquiere visibilidad ante terceros, por lo que a favor de €llos, cumple
una funcion de publicidad y de seguridad” Por ello los acuerdos conciliatorios
cumplen formalidades predeterminadas en € Art. 78 del Reglamento dela Ley de
la inspeccion del Trabajo y Defensa del Trabagjador, asi como e Art.16, Ley de
Conciliacion Extrgjudicial. (Vinatea, 2006, pag. 150).

22234 EFECTOS DE LA CONCILIACION INTRAPROCESAL Y
PREPROCESAL.
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El principal efecto de la conciliacion preprocesal estd dado por la
eliminacién del conflicto preexistente. Tiene efecto que acuerda € Cadigo Civil a
latransaccion, es decir, el de la cosajuzgada (Art. 1302 CC).

- Enlaconciliacion preprocesal o extrgjudicial el resultado de la conciliacion
total no la extingue una futura litis procesal, es decir, € proceso puede
continuar hasta dilucidar las pretensiones en €l @mbito jurisdiccional.

- La conciliacion extrgjudicial previa a proceso judicia evita que éste se
promuevadirectamente al 6rgano jurisdiccional concluido el procesoy surte
efectos con autoridad de cosa decidida. (Gozaini, 2005, pag. 198).

- Laconciliacion judicia evita que € proceso continué y ésta se promueva
nuevamente por lo que, se da por concluido € proceso y surte efectos de
cosajuzgada. Art. 327 y 328.

Sobre estos efectos de la conciliacién hay uniformidad doctrinaria y
legidlativa, estableciéndose que & acuerdo de las partes sea aprobado por € Juez; o
de conciliador trate sobre derechos disponiblesy, siempre que el acuerdo se adecue

alanaturaleza del derecho en litigio. (Gozaini, 2005, pag. 196).

22235 LA CONCILIACION Y SU RELACION CON OTROS MEDIOS
ALTERNATIVOSDE SOLUCION DE CONFLICTOS.

No solo & poder publico, por medio del Organo Judicial, esel tnico legitimado
para resolver los conflictos que surgen entre los miembros de la comunidad, sino
también ante 6rganos administrativos del Estado, o ante medios alternativos
(negociacion, mediacion, arbitrgje); donde los particulares pueden someter sus
controversias, con tal que no contrarien normas imperativas del orden publico o de
moral publica. Esta es la doctrina aceptada.

Todas las legislaciones establecen la posibilidad de renunciar a los derechos
subjetivos privados, pero igualmente consagran prohibiciones relativas a derechos
politicos, filiacidn, paternidad, interdiccion, y demés acciones de estado civil. Cada
legislacion establece algunas excepciones para la utilizacion de la conciliacion, e
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arbitrgje, la mediacion, transaccion y, en general, los medios aternos de solucién
de conflictos.

En téerminos generales, “el limite para la utilizacion de los MASCs entre los
particulares se encuentra en lanocion de orden publico entendido como e conjunto
de normas imperativas establecidas en cada legislacion y que garantizan valores
fundamentales como la paz, la justicia social, los derechos humanos y la libertad.
(Ndfiez, 2007, pag. 256).

Por tanto, la solucion del conflicto entre los particulares puede ser mediante la
autocomposicion (las partes resuelven por si mismas € conflicto, como la
negociacion) o mediante la heterocomposicion (proceso judicial, la mediaciéon, la
conciliacion, €l arbitraje, la transaccion y otros medios alternativos de solucién de

disputas entre particul ares).

i.NEGOCIACION.

Es un mecanismo alternativo autocompositivo, constituido por un proceso
informal y flexible que se lleva a cabo sin la presencia de terceros tiene por objeto
un acuerdo consensual entre dos o mas partes en conflicto mediante el trato directo,
“frente a frente” afin de lograr la satisfaccion de sus intereses. En la negociacion
se hacen concesiones reciprocas y €l acuerdo transaccional. Lalegislacion de cada
Estado establece |os limites ala facultad de negociacion de las partes.

Negociar significa trabgar para lograr no un acuerdo sino el mejor acuerdo.
Para Kuecke David, citado por Taboada (2002) sefiala que “negociar es la ciencia
y arte de asegurar un acuerdo entre dos 0 mas partes independientes entre si, que
desean maximizar sus propios resultados, comprendiendo que ganaran mas, s
trabgjan juntos, que si se mantienen enfrentados” privilegia los resultados optimos
gue se pueden obtener a tratar € litigio entre los involucrados.

Taboada (2002) la define como "un proceso de comunicacion dinamico, en mérito
del cua dos o més partes tratan de resolver sus diferencias e intereses en forma
directaafin delograr con €lo una solucion que genere mutua satisfaccion” En toda
negociacion concurren los siguientes elementos: la pluralidad de sujetos y la

diferencia de intereses. El objetivo esta orientado a lograr un nuevo orden de
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relaciones donde antes no existian; y, a modificar un conjunto de relaciones
existentes por otras mas convenientes para una de las partes 0 para ambas.
(Taboada, 2002, pag. 168).

La vigencia del modelo de negociacion principista es desarrollada por €

profesor Caivano (1995) plantean que “el conflicto debe ser abordado, para lograr
el acuerdo, bao cuatro principios. @) Separar a las personas del problema; b)
Concentrarse en los intereses, no en las posiciones; €) Generar una variedad de
posibilidades antes de decidirse a actuar y; d) Insistir que € resultado se base en
algun, criterio objetivo”.
Para este modelo los participantes no deben considerarse como adversarios Sino
como amigos, pues ambos estan solucionando un problema en comun; €l objetivo
no debe ser lavictoria sino lograr un acuerdo que exprese un resultado sensato; ser
suave con las personas y duro si con € problema. (Caivano, 1995, pég. 108).

Este modelo, denominado también modelo tradiciona de Harvard, tiene sus
méritos como el ser apropiado para la conduccién de conflictos en areas de
empresas.

Segln (Catillo,2002) sefidlan que en una negociacion irraciona operan
factores que provocan tendencias distorsionadas que impiden ver |as oportunidades
para negociar, que los identifican en los siguientes: “(...)1)suponer que lo que uno
gane debe obtenerlo a expensas de la otra parte, con lo cua se pierden las
oportunidades del trueque que benefician a ambos; 2)basar los juicios en
informacion inadecuada;(...)3)confiar excesivamente en que se obtendran
resultados favorables” (Castillo, Ibid) luego de un interesante analisis de estas
distorsiones concluye en tres puntos basi cos que destacar.

“Primero, la evaluacion objetiva de la informacion respecto a los intereses,
prioridades y alternativas, sobre |0 que cada una de las partes estructura e proceso
de negociacion, indicara cual es el valor minimo aceptable; todo acuerdo de mayor
valor que nuestramejor alternativa es preferible a un punto muerto; segundo, evita
ladistribucion proporcional e intentalaintegracion de las necesidades de las partes
en opciones que generen un resultado eficiente; tercero, crea confianza, busca y

comparte mayor informacion a través de preguntas, genera opciones en forma
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conjunta y una vez logrado el acuerdo, intenta mejorarlo” La Ley de Relaciones
Colectivas de trabajo define a la negociacion en su Art.41 “(...) es € acuerdo
destinado a regular las remuneraciones, las condiciones de trabajo y productividad
y demés, concernientes a las relaciones entre trabgjadores y empleadores,
celebrado, de una parte, por una o varias organizaciones sindical es de trabajadores,
0, en ausencia de éstas, por representantes de los trabajadores interesados,
expresamente elegidos y autorizados y, de la otra, por un empleador, un grupo de
empleadores, o varias organizaciones de empleadores”( ). (Castillo, 2002, pég.
195).

i. MEDIACION.

Es un mecanismo alternativo heterocompositivo de acuerdo consensual,
constituido por un proceso de negociacion facilitada por un tercero neutral, e cual
no tiene la facultad de proponer opciones de solucién a conflicto; sin embargo,
excepcionalmente puede ser preguntado y tiene la posibilidad de manifestar una
opinién basada en los argumentos que é ha escuchado.

La mediacion es una extension del proceso de negociacion que implica e
regateo a un formato nuevo y usar a un mediador que aporte variables y dinamicas
nuevas a la interaccion de los litigantes, pero sin negociacion, no puede haber
mediacion.

Lamediacion ofrece la ventgja de no estar sujeta alas reglas procesalesni a
las del derecho sustantivo ni a los principios que dominan la controversia. La
autoridad final en la mediacion son |os propios participantes.

La mediacion es un proceso que implica la preparacion de un plan
(convenio) paraque | os participantes acepten y cumplan e compromiso que logren.
Lamediacién esel proceso mediante €l cual |os participantes, junto con laasistencia
de una persona o0 personas neutrales, aislan sistematicamente los problemas en
disputa con € objeto de encontrar opciones, considerar alternativas y llegar a un
acuerdo mutuo que se guste a sus necesidades. Gozaini (1998) define a “la
mediacion como la intervencion en la disputa o negociacion, de un tercero

aceptable, imparcia y neutral, que carece de un poder autorizado de decision, pero
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ayuda a las partes en la disputa a alcanzar voluntariamente su propio arreglo
mutuamente aceptable”. (Gozaini, 2005, pag. 157).

La mediacion tiene € proposito de resolver desavenencias y reducir el
conflicto, asi como de proporcionar un foro para latoma de decisiones. Aun en €
caso que no pueda resolverse, la causa esencial del conflicto, puede reducirse aun
nivel mangjable. Estas posiciones nos llevan a decir que la meta principa de la
mediacion es e mangjo del conflicto y no la resolucion de la desavenencia, de ahi
como cita Ormachealamediacion es méas propiade sociedadesindividualistas como
laNorteamericanay la del Norte de Europa. En estos contextos, el mediador asiste
alas partes pero se exime de dar propuestas solucion por gue preserva otros valores
culturales como €l respeto alaprivacidad, |a autodeterminacion y laindependencia
de las personas”. (Ormaechea, 2008, pag. 172).

“El como | os participantes seinvolucran en lamediacion no siempreimplica
unapredisposicién cordial y aturada, pues, muchas veces confrontan problemas de
comunicacion por su ata emotividad u otro impedimento, poniendo en riesgo la
posibilidad de una solucién negociada, en tales casos, se recurre a la mediacion,
como una variante del proceso de negociacion. Si bien se aplica a ésta las mismas
reglas generaes de la negociacion, difiere en algo esencial, la intervencién de un
tercero en escena llamado mediador, quien es un facilitador de la comunicacion,
recoge inquietudes, traduce estados de animo y ayuda a las partes a confrontar sus
pedidos con larealidad”. (Gozaini, 2005, pag. 179)

(Arias,1995) “El mediador (...) calma los animos exatados, rebagja los
pedidos exagerados, explica las posiciones y recibe confidencias (...) se gana la
confianza de las partes, es decir, e trabagjo del mediador esta centrado en la
recomposicion del estado de animo de las partes involucradas”. Para
(Gozaini,2001) “el mediador no busca respuestas que resuelvan el objeto en
conflicto, sino e acercamiento de las partes hacia disposiciones libre y
voluntariamente concertadas que moderen sus diferencias previas”.

“Laideaes eliminar en el enfrentamiento el pensamiento que el otro es un
adversario a derrotar; se trata de considerarlo como aguien con quien han de

encontrarse coincidencias pues con é debemos continuar en relacion y convivencia



socid. El proceso de mediacion es elastico, flexible y elaborado ala medida de las
partes. La solucion que surge de este tipo de proceso permite que ambas partes
obtengan adecuada satisfaccion del resultado. Es importante recalcar que €
mediador no tiene autoridad sobre las partes paraimponerles solucion alguna, sino
gue son éstas, |as partes, quienes arriban a una solucién construida por ellos con la
ayuda profesional o amistosa de un tercero. No da resultado s las partes son
realmente hostiles entre si 0 cuando € conflicto es profundo y complejo”. (Serruto,
2017, pag. 76).

“Lamediacion tiene etapas definidas que comprenden una serie de técnicas
para lograr los objetivos necesarios, como: la preparacion de un plan o convenio
parael futuro, que los participantes pueden aceptar y cumplir; la preparacion delos
participantes para que acepten las consecuencias de sus propias decisiones; y, la
reduccién de la ansiedad y otros efectos negativos del conflicto mediante la ayuda
a los participantes para que lleguen a una resolucién consensual. Se puede atribuir
a la mediacion, objetivos, como: € ayudar a reducir los obstéculos a la
comunicacion entre los participantes; realizar a maximo la exploracion de
dternativas, atender las necesidades de todos los que en ella intervienen; v,
proporcionar un modelo parala futura resolucion de conflictos”.

Ladiferenciaentrelamediacion y laconciliacion estden atencidn a origen-
provocado o espontaneo-de laintervencion del tercero.

(Carnelutti,1959) sefiala que “la diferencia entre las dos formas de actividad,
se orienta a que la mediacion persigue una composicién contractual cualquiera, sin
preocuparse de su Justicia, mientras que la conciliacion aspira composicion justa”
y, para (Gozaini,1998) “la conciliacion tiene actitudes diferentes con la mediacion,
“mientras la conciliacion toma posicion desde la perspectiva del objeto a decidir, la
mediacion acerca la comunicacién entre | as partes, no se detienen € contenido del
problema sino en conducir un proceso de interpretacion sobre las verdaderas

necesidades e intereses de los sujetos en conflicto”. (Gozaini, 2005, pag. 141).
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iii.  TRANSACCION.

La transaccion es cualquier convenio, concierto o pacto entre dos personas.
(Arias, 1999) define a la transaccion “como el contrato por el cual mediante
reciprocas concesiones se elimina un pleito o la incertidumbre de las partes sobre
una relacion juridica y se establece e estado de cosas que los, contratantes
reconocen y admiten para lo sucesivo”.

Para nuestro Cadigo Civil, “latransaccion no es considerada como un contrato
sino como una forma de extincion de obligaciones. Lo esencial de la definicion
enunciada es la eliminaci én de unaincertidumbre mediante concesiones reciprocas,
pues, Si las concesiones No son reciprocas sino unilaterales, podra tratarse de actos
de donacion o de renuncia. En un sentido técnico podemos colegir de lo expresado
que latransaccion se distingue por dos cualidades: por su finalidad y por los medios
escogidos para acanzarla. El fin es conseguir la certidumbre acerca de un derecho
o relacion juridica pendiente y los medios son los sacrificios reciprocos que
efectlan las partes para lograr aquel resultado, por lo que es dable concebir a la
transaccion como un intercambio de sacrificios o renunciamientos”.

“En el Cédigo Civil también se encuentrainserto al sefialar, Art.: 1302, que “por
la transaccion las partes, haciéndose concesiones reciprocas, deciden sobre algun
asunto dudoso o litigioso” por ello podemos decir que paraque latransaccion quede
configurada como tal, es necesario que concurran los siguientes requisitos. un
acuerdo de las partes ef ectuado con la Intencidn de extinguir las obligaciones sobre
las cuales recae e consentimiento de los contratantes; la reciprocidad en las
concesiones de las partes, porque la transaccion se basa en un intercambio de
sacrificios, pues, si una sola de las partes sacrificara algun derecho suyo, ello seria
una renuncia y no una transaccion; y, e acuerdo sobre obligaciones litigiosas o
dudosas”.

(Vinatea, 2006, pag. 145), sefiaa que:

“La doctrina sefidla que la transaccion conlleva tres efectos. vinculatorio,
extintivo y declarativo. El primero, por su carécter contractual de la transaccion,
crea para las partes una regla que las obliga como ley misma; por ese efecto

vinculatorio acuerdan cada una de las partes el derecho de exigir e cumplimiento
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de las obligaciones asumidas por la otra. EI segundo, es un modo extintivo de las
obligaciones y como tal desaparece los derechos y obligaciones que las partes
hubiesen renunciado. El tercer efecto, e declarativo, la transaccion no tiene efecto
traslativo sino declarativo de los derechos a que ella se refiere. Esto significa que
cuando uno de |l os contratantes reconoce el derecho de laotra parte no se considera
gue lo han trasmitido, sino que ese derecho ha existido antes y directamente en
cabezade quien lo tieneluego de latransaccion. Lareciprocidad de las prestaciones
es una de las caracteristicas de la transaccion, mientras en la conciliacion ello no se
presenta asi. Ya que la conciliacién a diferencia de la transaccion no requiere que
las partes se hagan mutuas concesiones, sino que cada litigante reconozca a su
adversario 1o que haya de justo en su demanda por e convencimiento que su
oposicion esinjusta. Ladiferenciafundamental que existe entrelaconciliaciony la
transaccion reside que mientras esta Ultima sOlo cabe en materia de intereses
pecuniarios, la conciliacion puede comprender otro género de pretensiones
juridicas”.

Por ello se erige la conciliacién como un género del que latransaccion seria
unaespecie, latransaccion puede presentarse ante €l rgano jurisdiccional como un
centro de conciliacién privada, por eso Vinatea (2006) sefidlalas instancias vaidas
para esta figura. “Esta actividad puede desarrollarse ante un particular como ante,
un 6érgano publico; ante una autoridad judicial o una autoridad administrativo
previamente a proceso judicia o a interior del proceso judicia; de manera
voluntaria 0 como un acto obligatorio previo al litigio o al interior de éste”.
(Vinatea, 2006, pag. 145).

“Nuestro ordenamiento procesal regula tanto la conciliacién judicial como
latransaccion, como medios especiales de conclusién del proceso, con declaracion
sobre e fondo. En ambos casos solo debe operar sobre los derechos disponibles,
paralo cua e Juez realizara su funcién contraloraen laaprobacion y homol ogacion
de dichos acuerdos. Sin embargo, existen diferencias normativas fundamentales
como & hecho de permitir latransaccién fueradel proceso judicial abierto, situacion
gue no resulta extensiva ala conciliacién, pues de la norma procesal se aprecia que

ésta debe regularse al interior del proceso judicial. La conciliacion es considerada
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un acto obligatorio en € Proceso Civil situacién que no comparte latransaccién; de
otro lado la conciliacién administrativa se desarrolla fuera del proceso judicial,
operaen e ambito del poder gecutivo, ante la autoridad del ministerio de Trabajo;
en cuanto alaintervencion del tercero conciliador debemos sefidlar que éste tiene
un rol activo, por las manifestaciones que puede verter en la audiencia, por las
formulas de solucién que puede proponer segin su prudente arbitrio le aconsge,
situacion contrariaalatransaccion, donde por iniciativade las propias partesinician
y celebran la transaccion; la conciliacion es una figura amplia en relacion a la
transaccion, pues, pueden producirse renuncias 0 concesiones unilaterales o
bilaterales, en tanto que en la transaccion sdlo se puede aceptar la reciprocidad en
las concesiones y que verse sobre derechos patrimoniales”. (Vinatea, 2006, pég.
135).

En cuanto aladiferencia entre latransaccion y €l arbitraje podemos sefiaar
que si bien latransaccién es un acuerdo de voluntades con concesiones reciprocas.
dar, prometer o retener cada parte alguna cosa, €l arbitrgje también requiere un
acuerdo de voluntades, pero éste se refiere a la forma de resolucion de la
controversia y no a la resolucion misma, que se obtiene a través de un proceso,
mientras que en la transaccién el acuerdo es la solucion misma. Por otro lado, e
laudo arbitral puede recoger integramente lo solicitado por una de las partes, en
detrimento de la otra, mientras que la transaccion exige concesiones reciprocas.

Para Carnelutti (1959) “en la transaccion las partes componen por si el
litigio obligandose reciprocamente y por ello la transaccion contiene un mandato
que, equivale ala sentencia, mientras que, mediante el compromiso arbitral delegan
lasolucion del conflicto en los arbitros, por o que el convenio no contiene mas que
una atribucion de poder a estos ultimos, los arbitros(...) y la sustraccién del mismo
a los jueces ordinarios; y € mandato gque resuelve € litigio se encuentra en la
sentencia de los arbitros, denominada laudo”. (Carnelutti, 1998, pag. 126).

IV.ARBITRAJE.
“Mecanismo heterocompositivo de solucién de conflictos por € que las

partes acuerdan que un tercero particular resuelva sobre la base de los méritos de
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los argumentos de las partes, de ahi que el arbitraje sea (...) un medio de solucién
de conflictos intersubjetivos, a que se recurre como via aternativa al proceso
judicia para solucionar controversias. Tiene caracter excluyente respecto a éste,
porgue laexistenciade un convenio arbitral impide alosjuecesy tribunal es conocer
de las cuestiones litigiosas sometidas a arbitrge () Salvo pacto en contrario las
partes podran someterse de modo exclusivo o excluyente alajurisdiccion arbitral.
Tal exclusion estd condicionada a que la parte a quién interese lo invoque
oportunamente mediante la excepcidn de convenio arbitral (). El convenio arbitral
es el acuerdo por €l que las partes deciden someter a arbitrgje las controversias que
hayan surgido o puedan surgir entre ellas respecto de una determinada relacion
juridica contractual 0 no contractual, sean 0 no materia de un proceso judicia”.
(Corbetto, 2002, pag. 231).

“Dentro de los distintos sistemas de composicién de conflictos, € arbitraje
se inserta en e heterocompositivo, porque la solucion la proporciona un tercero
quien impone su decision alas partes; no son éstas, sino € tercero [lamado arbitro,
quien resuelve € conflicto, acuyadecision las partes quedan obligas juridicamente.
Los conflictos solucionados con € arbitrgje pueden lograrse atendiendo a la
naturaleza disponible, es decir, han de referirse a materias sobre la que las partes
puedan disponer véaidamente conforme a derecho, porque cuando son
absolutamente duefias de |os derechos subjetivos materiales que se discuten en €l
conflicto, no se les puede constrefiir aimpetrar su tutelaante lostribunales, y por €l
contrario, cuando no existadichadisponibilidad, habra de acudir necesariamente a
proceso para obtener la solucion del conflicto”. (Vinatea, 2006, pag. 130).

Como sefida la Ley de arbitrgje regula la intervencion arbitral bajo los
siguientes parametros. Pueden someterse a arbitraje las controversias determinadas
0 determinables sobre las cuaes las partes tienen facultad de libre disposicion,
principalmente en asuntos de caracter comercial, usos mercantiles aplicables, asi
como aquellasrelativas a materia ambiental, pudiendo extinguirse respecto de ellas
el proceso judicial existente o evitando el que podria promoverse; “excepto: 1. Las
gue versan sobre € estado o capacidad civil delas personas, ni lasrelativas abienes

o derechos de incapaces sin la previa autorizacion judicial 2.Aquellas sobre las que
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ha recaido resolucién judicial firme, salvo las consecuencias patrimoniales que
surjan de su gecucion, en cuanto conciernen exclusivamente a las partes del
proceso 3.Las queinteresan a orden publico o que versan sobre delitos o faltas. Sin
embargo, si podra arbitrarse sobre la cuantia de la responsabilidad civil, en cuanto
ella no hubiera sido fijada por resolucién judicia firme 4. Las directamente
concernientes alas atribuciones o funciones de imperio del Estado, o de personas o
entidades de derecho publico ().

Lo esencial en € arbitrgje es la voluntariedad, ello presupone siempre un
acto voluntario de sumisiéon a ella de las partes en conflicto. La actuacion arbitral
desemboca en una decision denominada laudo que pone fin a litigio planteado "de
manerairrevocable’. En efecto, por un lado, € laudo decide con caracter definitivo
las cuestiones objeto de controversia; por otro, su contenido no puede ser revisado
en la via jurisdiccional, por lo que debe considerarse irrevocable; “Los laudos
arbitrales son definitivos y contra ellos no procede recurso alguno salvo los
previstos en los Arts. 60 y 61 de la Ley. El laudo tiene valor de cosa juzgaday se
gjecutara con arreglo a las normas...” () por ello podemos decir que € arbitrgje se
configura como un medio voluntario de heterocomposicion dispositiva de
conflictos Intersubjetivos, alternativo y condicionalmente excluyente del proceso
judicial, que proporciona una decision definitiva, Irrevocable y gecutiva

Ladecision del arbitro puede ser en base a derecho en este caso los arbitros
resuelven la cuestion controvertida con arreglo al derecho aplicable. Y, puede ser
de conciencia cuando resuelven conforme a sus conocimientos de lea saber y
entender.

“Los érbitros son competentes para promover conciliacion en todo
momento. Si antes de la expedicion del laudo las partes concilian o transigen sus
pretensiones, los arbitros dictaran una orden de conclusién del procedimiento,
adquiriendo lo acordado la autoridad de cosa juzgada. Si 1o piden ambas partes y
los &rbitros|os aceptan, la conciliacion o transaccion seregistraraen formadelaudo
arbitral en los términos convenidos por las partes, en cuyo caso se g ecutara de la
misma manera que un laudo arbitral. Este laudo no requiere ser motivado. Y,
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cuando la conciliacién o transaccion fueran parciales, continla el proceso respecto
de los demas puntos controvertidos”. (Cordero, 2007, pag. 134).

En caso de desistimiento y suspension voluntaria debe sefidlarse que en
cualgquier momento antes de la notificacion del laudo, de comun acuerdo y
comunicandolos a los arbitros, las partes pueden desistirse del arbitragje. Pueden
también suspender € proceso por € plazo que de comun acuerdo establezcan. En
el caso de desistimiento, todos los gastos del arbitrgje y las retribuciones de los
arbitros son asumidos por |as partes en iguales proporciones, salvo pacto contrario.

“Finalmente, ladiferenciaentre d arbitraje y la conciliacién por laformade
operar para la solucién del conflicto, podemos decir que € arbitraje implica una
solucion coactivaeimparcia de un conflicto, pero, nace delavoluntad delas partes
designando a un tercero, con las formalidades legales, porque de por medio existe
el contrato-compromiso arbitral-por € que las partes configuran, su voluntad de
acudir al arbitraje. Es unaforma de obtencién del reparto de caracter coactivo, con
ello se distingue de los medios de reparto de tipo persuasivo, como la conciliacion
y lamediacion. La conciliacion es una solucion persuasiva porgue |os intereses de
las partes van aestar involucrados en lasolucién, €l método paraello esladiscusion
en un ambiente de igualdad y libertad donde no opere la imposicion autoritaria”.
(Cordero, 2007, pag. 134).

Para Aragonés (1960) es el método més justo porque respeta integramente
el principio del libre desarrollo de la personalidad. Por ello considera que en “la
conciliacion opera las siguientes caracteristicas: la persuasion en € reparto, la
existencia de un conciliador comun pero imparcial, esto es que no es parte en €

conflicto, que va aoponer férmulas no vinculantes”. (Aragonés, 2003, pag. 273).

2.2.2.3.6 NATURALEZA JURIDICA DE LA CONCILIACION

“En muchos paises, la conciliacion se funda en un crecimiento del
escepticismo contra la legalidad y contra la justicia juridica, por tanto, la funcién
conciliadoravade acuerdo con € descrédito delalegalidad, sin embargo, lafuncion

conciliadora no debe ser interpretada como inicio de la escasa confianza en la
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justicia, ni como desvalorizacién de la lucha por € derecho. Por € contrario, en
nuestro ordenamiento juridico nacional, la conciliacion debe ser un complemento
util delalegalidad; paraeliminar entrelas partes aquellos mal entendidosy aquellos
razonamientos que son muy a menudo, la Unica causa del litigio, para estimular
entre las partes €l sentido de la solidaridad humana, y para inducirles a encontrar
por si mismas lajusta solucion del conflicto antes de recurrir alaobradel juez, que
debe reservarse para solo |os casos en |os que haya verdaderamente entre | as partes
un desacuerdo imposible de resolver, con la reciproca comprension y buena
voluntad. En ese sentido La eficacia de la conciliacion como auténtico
complemento de la legalidad se encuentra determinada por su naturaleza juridica
Desde este punto de vista del Derecho, la conciliacion como forma especia de
conclusion del proceso representa un acto procesal y un acto juridico.” (Taramona,
2001, pag. 152).

“Como Actividad Procesal laconciliacion esunaactividad judicial, esdecir,
una funcion publica. La hace € juez, pero como funcionario publico, es decir, la
Conciliacion estipicamente un caso de administracion publicadel derecho privado
Y, como Acto Juridico, si las partes concilian se trata de un acuerdo de voluntades,
del cual puede surgir una convencién, un contrato de los cual es nacen determinados

derechos y obligaciones como la compraventa, € alquiler, etc.” (Aragoneés, 2003,
pag. 273).

2.1.1.1.4 CLASESDE CONCILIACION.

1. POR LA OPORTUNIDAD

A) CONCILIACION PREPROCESAL

“Se practica con antelacion a la procesalizacion del conflicto. Esta
conciliacion se orienta a evitar que € conflicto se judicialice o dicho, en otros
términos, a prevenir 1os litigios, intentado resolver los conflictos sin recurrir ala
fuerzani alatradicional decision judicial. A este tipo de conciliaciones algunos o

denominan conciliacion extrgjudicial, este modelo de conciliacion constituye un
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mecanismo alternativo parala solucion de conflictos, por € cual, las partes pueden
acudir aun tercero para que les asista en la blisgueda de una solucion consensua a
conflicto”. Como sefiala Gozaini, (2001): “Se trata de la actuacion de férmulas
compositivas a través de la gestion que encaminan mediadores conciliadores
designados por las partes de comin acuerdo o seleccionados de organismos
debidamente institucionalizados”. (Gozaini, 2005, pag. 234).

Hay que tener en cuenta que la actividad del tercero conciliador para
solucionar €l conflicto, persigue atenuar temperamentos extremados procurando
limar sus asperezas y favoreciendo proposiciones de autocomposicion, pero,
teniendo en claro que la solucién depende siempre de las partes y no de laformula
que el tercero conciliador propicie.

Forman parte de la conciliacion preprocesal 10s organismos del Estado y los
centros Privados de conciliacion creado por la Ley N° 26872, ademés podemos
ubicarla a los juzgados de paz letrado y juzgados de paz a fin de conciliar las
pretensiones determinadas o determinables que versen sobre derechos disponibles
de las partes; en asuntos relacionados a Derecho de familia las pretensiones que
versen sobre alimentos, régimen de visitas y violencia familiar. Donde € tercero
conciliador es una autoridad administrativa y/o conciliadores privados, se rige por
la legislacion especia en la gque interviene, como en este caso la conciliacion
administrativa laboral, realizada ante la autoridad del Ministerio de Trabgo, ante
Organos regional es descentralizados.

Por otro lado, en palabras de Hinostroza (2003) precisa que “la conciliacion
extrgudicia trae como consecuencia la exigibilidad de los derechos, deberes u
obligaciones ciertas, expresas y exigibles que constan en el acta respectiva con
acuerdo conciliatorio, la misma que constituye titulo de gecucion que puede
hacerse valer mediante el proceso de g ecucién de resoluciones judiciales regulado
en & capitulo 111 del Titulo V de la seccion Quinta del Codigo Procesal Civil y de
conformidad con €l Art. 18 delaLey N°26872”. (Hinostroza, 2003, pag. 122).

“La conciliacion Preprocesal guarda relacion con las caracteristicas
esenciales del Derecho, por eso (Castillo Davila, 1996) afirma: “No podemos

olvidarnos las caracteristicas esenciales del Derecho que son (...) 3) objetivo dela
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preservacion de la paz (...); 6) preservacion del propio yo y del propio Derecho
(...)”en consecuencia la conciliacion cumple una de las funciones mas importantes
de la Ciencia del Derecho como es €l cultivo y fomento de una cultura de paz que
sin este requisito € Derecho no puede redizarse”. (Hinostroza, 2003, pag. 112).

“Laconciliacion preprocesal se presentacuando el acto conciliatorio, previo
al proceso judicial, esta orientado a satisfacer dos fines estrictamente procesales: a)
constituir un requisito de admisibilidad de la demanda, y; b) generar un titulo de
gjecucion frente a conflicto. Ello responde a que conforme lo sefidla la Ley de
Conciliacion 26872-Quinta Disposicion Complementaria, Transitoria y Final:
requisito de admisibilidad. Incorpérese € inciso 7 a Art. 425 (anexos de la
demanda) del Cadigo Procesal Civil: “7.Copia certificada del acta de conciliacion
extrgjudicial, en los procesos judiciales cuya materia se encuentra sujeta a dicho
procedimiento previo” y el art.18 de la Ley sefiala mérito y gecucion del acta de
conciliacion, donde los derechos, deberes u obligaciones ciertas, expresas y
exigibles que consten en dicha acta son exigibles através del proceso de g ecucion
deresolucionjudicial; no sélo los centros privados de conciliacion seran los Unicos
[lamados a convocar las audiencias conciliatorias sino que las partes puedan optar
por recurrir a juzgado de paz letrado y a falta de ella a juzgado de paz”.
(Hinostroza, 2003, pag. 168).

La eleccion que hagan, por las aternativas que le propone la Ley de
Conciliacion: Centros de conciliacion o justicia de paz letrada seran excluyentes.
Debemos precisar que en este caso € Juez de Paz Letrado o Juez de Paz no operara
con reglas del proceso judicial, sino las del procedimiento conciliatorio que son
totalmente distintas, ademas, que su intervencion sera previaa conflicto.

“El significado de “la conciliacion previa o preprocesal, tiene naturaleza
preventiva por cuanto se encamina a evitar la contienda procesal; adiferenciadela
conciliacion judicia que tiene caracter extintivo, por ser su objeto ponerle fin a
proceso ya iniciado, constituyendo asi esta ultima una forma especial de ponerle
término”. (Hinostroza, 2003, pég. 169).

“En materia laboral, la conciliacién administrativa puede ser promovida

segunlaLey Genera delainspeccion del Trabajoy Defensadel Trabajador Decreto



Legidativo N° 910 como un procedimiento previo a organo jurisdiccional, pero,
no obligatorio s una de las partes no solicitan audiencia conciliatoria ante la
Autoridad Administrativa de Trabajo”. (Calderdn, 2006, pag. 173).

B) LA CONCILIACION INTRAPROCESAL

“La conciliacién intraprocesal es la que se desarrolla a interior de un
proceso judicial esta constituye una etapa obligatoria del proceso, que va a operar
luego del saneamiento procesal, donde las partes a través de un procedimiento
obligatorio y bgjo ladireccion del Juez, van aintercambiar sus puntos de vista sobre
sus pretensiones y propuestas de composicion, atribuyendo a los acuerdos que
logren, los efectos de la cosa juzgada y sancionando pecuniariamente a quien se
resiste a ello. La conciliacion judicia se encuentra prevista en el Capitulo | del
Titulo X1 de la Seccidon Tercera del Codigo Procesal Civil, en los articulos 323 a
329 representaunaformaespecial de conclusion del proceso que adquierelacalidad
de cosa juzgada., es decir, es inmutable e irrevisable su contenido, poniéndose de
este modo fin atoda controversia, siempre que verse sobre derechos disponiblesy
el acuerdo se adecue a la naturaleza juridica del derecho en litigio. Los derechos
gue de ali emanen pueden ser gecutados, protocolizados o inscritos con € solo
meérito de la copia certificada del acta”. (Art.470 CPC).

“Lafinalidad de esta conciliacion intraprocesal no va a estar orientada a la
desjudicializacion del conflicto, sinotodo lo contrario, vaatrabajar con € conflicto
judicializado paralograr una solucion a base de la autonomia de la voluntad de las
partes y no por una decision jurisdiccional. La pacificacion provocada por la
actividad judicial, en laaudiencia conciliatoria, es un mecanismo dirigido a atenuar
animos exacerbados, evitando la prolongacion de un pleito y obteniendo respuestas
anticipadas sin necesidad de obtenerlas de lasentenciadefinitiva”. (Calderdén, 2006,
péag. 173).

Para Gozaini (1998) “la presencia del Juez en la audiencia significa contar
con sensihilidades distintas en e animo de los participes. Ya no es puro
voluntarismo € que decida la composicién, sino un elemento de prudencia y

consgio que, Sin generar prejuzgamiento, permite conocer cierta postura ante los
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hechos que afronta, en dichos términos radica € justo camino parala conciliacién:
ser un acto parael juzgador y un derecho absol utamente dispositivo paralas partes”.
(Gozaini, 2005, pag. 212).

“En la conciliacion intraprocesal, los Magistrados estan facultados para
propiciar laconciliacién de las partes mediante un comparendo en cualquier estado
del juicio, siemprey cuando lanaturaleza del proceso lo permita. Segun €l Art. 185
inc.1 del T.U.O. delaLOPJ(D.S. N°017-93 JUS) s la conciliacion se realiza en
forma total, se sienta acta indicando con precision € acuerdo a que lleguen las
partes. Si s6lo es parcial, seindicaen el actalos puntos en 1os que las partes estan
conformes y los otros quedan pendientes para resolucion judicial. Ratificadas las
partes en € texto del acta, con asistencia de su respectivo abogado, proceden a
firmarla, en cuyo caso los acuerdos que se hayan concertado son exigibles en via
de gecucion de sentencia, formando cuaderno separado cuando la conciliacién es
solo parcia”. (Torres, 2005, pag. 147).

La conciliacion judicial considerada como un acto procesa va estar
orientada a buscar que el proceso judicial, no termine por la decisiéon de un tercero
Ilamado Juez sino por la autonomia de la voluntad de las partes.

“Es importante sefialar que la conciliacién judicial, en e proceso civil,
constituye una etapa ineludible del proceso, a gecutarse con posterioridad a
saneamiento procesal (Art.468 CPC), en igual forma también es ineludible que el
Juez conciliador proponga formula conciliatoria, segin aconsgie su prudente
criterio, a conflicto que se ventila (Art.326 CPC). No obstante que la audiencia
conciliatoria constituye una etapa obligatoria del proceso, ella puede volver a
celebrarse s es que las partes o solicitaren a Juez o si este Ultimo considerara
necesario invitar nuevamente a €ellas para tal fin; la Unica restriccion es la
oportunidad para celebrarla, esto es, antes que se emita sentencia en segunda
instancia”. (Cédigo Procesal Civil, 1998, pag. 145).

“Laconciliacion judicial en el arealaboral estaregulada por laLey Procesal
de Trabgo. Se puede dar en las siguientes situaciones. 1) como conclusién
anticipadadel proceso: laconciliacién puede ser promovida o propuesta después de

laaudiencia Unica, en cualquier estado del proceso, antes de la sentencia (Art.45 de
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laLey 26636 Ley procesal del Trabagjo, la conciliacion se formaliza mediante acta
suscritaante el 6rgano jurisdicciona a final de laaudienciaconciliatoriaque sefije
paratal efecto. Aprobada por €l juez, Adquiere el valor de cosajuzgada); 2) como
parte de la audiencia Unica: luego de saneado €l proceso, en la misma audiencia el
juezinvitaalaspartesaconciliar € conflicto; 3) como partedel proceso sumarisimo
en los procedimientos especiales regulados en e Art.70 de la Ley Procesa”.
(Cédigo Procesal Civil, 1998, pag. 147).

C) LA CONCILIACION POST PROCESAL

“La conciliacién post procesal opera con un conflicto ya dirimido a través
de la decision jurisdiccional. Ya no sera tema de la conciliacion post procesal la
pretension originaria del actor, o la posicion del emplazado, sino € reparto que ha
operado en la definicion del conflicto, esto es, la decision judicial. Se Habla de la
“mutacion del conflicto”, que opera de la evolucion de pretensiones originarias
contenida en lademanda o en la contestacion, a una conciliacion que operaré sobre
lo declarado por lajurisdictio en la sentencia. Es falso que la conciliacion no pueda
operar aposteriori alasentenciajudicial, pues, nuestro sistema procesal permite a
travésdel Art. 339 del CPC: Acto Juridico Posterior alasentencia.- Aungue hubiera
sentencia consentida o eecutoriada, las partes pueden acordar condonar la
obligacion (...), novarla, prorrogar e plazo para su cumplimiento, convenir una
dacion en pago y, en general celebrar cualquier acto juridico destinado aregular o
modificar & cumplimiento de la sentencia. Sin embargo, dicho acto juridico no
tiene la calidad de transaccion ni produce los efectos de ésta” (Gozaini, 2005, pag.
67).

“Si partimos de laidea que toda sentenciajudicial genera cosa juzgada, no
por efecto de la sentencia en si, sino por una cualidad que la Ley le atribuye a fin
de acrecentar su estabilidad ¢Por qué celebrar acuerdos conciliatorios a posteriori a
ella? Podemos decir que la conciliacion opera con e conflicto, tan igual como €
proceso judicial. En la medida que no exista conflicto no habra conciliacién o
proceso judicial. Si € conflicto ya se ha decidido por declaracion judicid, ¢la

conciliacion a posteriori sobre qué conflicto va a operar? Necesariamente tendra
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gue operar sobre ladecision judicial. Entonces yano seriapropio hablar de solucién
al conflicto por conciliacion sino de la “e ecutabilidad de la decisién jurisdiccional
por conciliacion”. Si bien se permite celebrar cualquier acto juridico tendiente a
modificar o regular e cumplimiento de la sentencia, dichos acuerdos no generaran
cosa juzgada ni seran g ecutables, pues, solamente |o que goza de dicha calidad es
la sentencia consentida o € ecutoriada, en mérito ala consideracion de la seguridad
juridicay el orden publico a que responde lainstitucion de la cosa juzgada, la que
preserva e orden y la paz, evitando que los debates judiciaes se renuevan
indefinidamente”. (Calderdn, 2006, pag. 173).

Palacio (1993) abordando el tema sefiala que "(...) siempre que se trate de
derechos disponibles |as partes tienen la facultad de modificar €l acance de lacosa
juzgada, la parte vencedora no solo puede renunciar a resultado favorable obtenido
a través de la sentencia (...), sino también, de comdn acuerdo con el vencido,
regular nuevamente lostérminos de larelacion o del estado juridico sobre que versd
el pronunciamiento. Pero aun mediando acuerdo, les esta vedado a las partes la
posibilidad de someter a decision judicial la cuestion anteriormente decidida con el
objeto de lograr el pronunciamiento de una nueva sentencia,(...)" el Juez
posteriormente requerido tiene el deber, en cualquier grado y estado ddl juicio, de
poner en relieve de oficio la respectiva excepcion derivada de la existencia del
precedente fallo, en cuanto dicha excepcion confiere un presupuesto fundamental
de la actividad estatal, la jurisdiccion, que las partes pueden pedir se gercite
respecto de la controversia, unavez, pero no mas.

“Ante laimposibilidad de gjecucion de la sentencia se ha permitido, que sin
trastocar la cosa juzgada las partes, puedan encontrar concordancia en cOmo van a
cumplir la sentencia judicial. Alli reside su finalidad, que la conciliacién post
procesal evite la judicializaciéon del posible conflicto que podria desencadenar el
incumplimiento de la sentencia, trabajando por la viabilidad de una solucion que
inclusive puede llegar a condonar la obligacion que ésta contiene, novarla,
prorrogar € plazo parasu cumplimiento, convenir unadacién en pago y, en general
celebrar cualquier acto juridico destinado aregular o modificar el cumplimiento de
la sentencia (Art.339 CPC)”. (Codigo Procesal Civil, 1998, pag. 90).
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“En conclusion, podemos hablar de una conciliacion sui géneris porgue era
sobre un tema en e que ha recaido la cosa juzgada. Es una conciliacién que no
deviene en exigibles las prestaciones a la que hubieran arribado las partes porque
Nno genera cosa juzgada, no resuelve ninguin conflicto, sino con lagjecucion de éste,
pues, parte de dos supuestos: un conflicto ya resuelto y la seguridad juridica que
elloimplica’. (Cédigo Procesal Civil, 1998, pég. 87).

2. PORINICIATIVA DE LASPARTES

a) OBLIGATORIA

Para |os que tengan contenidos patrimonial es susceptibles de ser valorados
econémicamente; los que no siendo patrimoniales sean de libre disposicién. Los
gue laLey sefiae.

“Hay situaciones en que el ordenamiento juridico ha previsto que €l acto
conciliatorio tenga que practicarse ineludiblemente, sea previamente al proceso
judicial o a interior de éste. La oportunidad en la que se verifique estos actos
conciliatorios nos dird si ellos han estado orientados a evitar |a judicializacion del
conflicto o a privilegiar la voluntad de las partes frente a la decision del Juez”.
(Corbetto, 2002, pag. 132).

La conciliacion obligatoria se da a interior del proceso judicial en las
siguientes situaciones:

“En € proceso civil, es verificada por € Juez del litigio, como una etapa

obligatoria del proceso, luego del saneamiento procesal. (Art. 468 del CPC)

- Endl proceso laboral, luego de saneado €l proceso, el Juez invitaalas partes
aconciliar € conflicto”. (Art. 66 de laLey 26636-Ley Procesal del Trabgo
24/06/96).

- “Tratandose del procedimiento arbitral, constituye una etapa de éste, la
citacion de las partes a una audiencia de conciliacion”. (Art. 34 de la Ley
26572-Ley genera de Arbitraje-05/01/96).

- “En materia administrativa, encontramos conciliacion obligatoriaen laLey
General de lainspeccion del Trabgo y Defensadel Trabagjador D Leg. 910
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Art.27 la asistencia del empleador y del trabgjador a la audiencia de
conciliacion es de carécter obligatorio, bajo pena de sancién pecuniaria a
empleador (Art.74, inc. h del Reglamento, D.S.020-2001-TR) El carécter
obligatorio esta en la medida en que basta que una de las partes, €
empleador o trabagjador impulse la audiencia conciliatoria’. (Taramona,
2001, pag. 140).

b) FACULTATIVA

“No siempre los actos conciliatorios se van a desarrollar en forma
obligatoria, todo lo contrario, la Ley ha previsto que ella pueda practicarse
facultativamente, sea porgue el conciliador 1o convoque o porque las propias partes
lo solicitan. En este Ultimo el pedido puede ser por una o ambas partes. Este modelo
de conciliacién puede operar previamente a proceso o a interior de éste”.
(Taramona, 2001, pag. 144).

“En €l primer supuesto, ubicamos ala Ley de Conciliacion N° 26872, aun

no vigente, la misma que no considera obligatorio e acto conciliatorio

previo, cuando la parte domicilia en €l extranjero, en los procesos
cautelares, de gjecucion y de garantias constitucionales”.

- “End proceso civil, aun habiéndose ya celebrado la conciliacion luego del
saneamiento, las partes pueden conciliar su conflicto en cual quier estado del
proceso, siempre y cuando no se haya expedido sentencia en segunda
instancia”. (Art.323 del CPC.).

- “Enlaaudiencia conciliatoria convocada de oficio”. (Art.324 del CPC)

- “Enlaaudienciaconciliatoria solicitada por las partes”. (Art.324 del CPC)

- “En los conflictos laborales, s ninguna de las partes solicitara la
conciliacion, la autoridad de trabajo podra iniciar dicho procedimiento de
oficio, s lo estimare necesario 0 conveniente, en atencion a las
caracteristicas del caso”. (Art.58 de la Ley 25593-Ley de Relaciones
Colectivas de los Trabajadores sujetos al régimen de la actividad privada;
asi mismo € Art. 41 de su Reglamento, D.S. 011-92-TR)).
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- “LaSubdireccién de Defensa Gratuita y Asesoria del Trabagjador, a través
del conciliador administrativo, promoveralaconciliacion entre empleadores
y trabajadores siempre y cuando los usuarios asi lo soliciten (Art. 71
D.S.020-2001-TR.) Reglamento de la Ley de la inspeccién del Trabago y
Defensadel Trabajador”. (Taramona, 2001, pag. 145).

2.1.1.1.5 FINESDE LA CONCILIACION

El fin general de la Conciliacion es buscar la solucion a conflicto de
intereses, con la ayuda de un tercero llamado conciliador. Estafinalidad se basaen
el principio de la autonomia de la voluntad; pero por la oportunidad en que opera,

la podemos ubicar orientada a satisfacer dos fines:

i. Evitar lajudicializacion del conflicto

“Este fin se atribuye a la conciliacion previa a proceso, pues, esta orientada a
evitar que e conflicto se judicialice, esto es, a prevenir los litigios, intentando
resolver un conflicto sinrecurrir alafuerzani alatradicional decisionjudicial. Con
ello no se quiere decir que se esté generando una jurisdiccion sustitutiva o que se
propicie una justicia de primera clase y otra de segunda clase 0 una justicia para
cada nivel socio econdmico o unajusticia publicay otra privada; todo lo contrario,
lo que se pretende es que € Estado asuma con conviccion, laineludible obligacion
de replantear € sistema de administracion de justicia en el Perd, de formatal que
genere mayores alternativas y espacios a quienes buscan Justicia, y puedan derivar
el conocimiento de sus diferencias por medios distintos evitando la judicializacion
de éstos. El marco normativo de este fin 1o encontramos en la Ley de Conciliacion
N° 26872 que promueve la democracia participativa a través del gercicio de la
autocomposicion en la solucion de los conflictos, por la cua |as partes solucionan
un conflicto con la ayuda de terceros. Esto obedece a la necesidad de generar
mecanismos no judiciales o semijudiciales mas proximos a la ciudadania, para que
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resuelvan de manera agil y equitativa los conflictos por los que atraviesan”.
(Taboada, 2002, pég. 166).

ii. Evitar la decision del tercer o heterocompositivo.

Con la dacion de la Ley de conciliacion extrgjudicia N° 26872
complementa y refuerza ala Ley General de la inspeccion del Trabajo y Defensa
del Trabgador D. Leg. N° 910 para que los conflictos laborales no terminen
necesariamente por la decision del juez sino por lade las partes.

“En el ambito del proceso judicial, la conciliacion se orienta a ser un medio
de conclusién del conflicto y del proceso; € Art. 327 del CPC laregula como una
forma especia de poner fin a proceso, Luego de judicializado e conflicto, al
interior del proceso recién se obligaba a las partes a hablar de conciliacion. La
experiencia recogida en estos Ultimos afios nos dice de la poca aceptacion en €
publico litigante de esta posibilidad, quienes preferian las sentenciasjudiciadesalas
conciliaciones, en un estudio realizado en e 1995 en € Distrito Judicial de Lima
arroja gue solo e 4% de procesos judiciales concluyeron por conciliacion, En
menor nimero se han presentado en los Ultimos afios. Asi en el afio 1998 solo e
0.8% conciliaron y en 1999 & 1%. El gercicio de la conciliacion tiene que ser
previo a litigio, porque lo que se busca es pefilar un medio para
degjurisdiccionalizar los conflictos y asi dgjar sdlo y exclusivamente al proceso
judicia agquellos conflictos que, aun habiéndose intentado la conciliacién, no
hubiere prosperado”. (Calderdn, 2006, pag. 136).

“Hoy podemos hablar de la conciliacion dual, orientada a satisfacer dos
finalidades: @) evitar que & conflicto se judicialice; b) evitar que concluya por la
decision de un tercero heterocompositor, sino, por lavoluntad de | as propias partes,
esto es, bgjo e sistema autocompositivo. Podemos ubicar esta tltima finalidad en
el proceso laboral, civil, familiay en e area penal solo en los delitos de accion

privada, sobre los que se permite conciliar”. (Calderdn, 2006, pag. 136).

2.1.1.2 LA CONCILIACION ADMINISTRATIVA



62

“Es la conciliaciéon especializada por diversos organismos e instituciones
publicas dependientes del Estado, la realiza un funcionario de la administracién
publica dependiente del poder gecutivo, en materia laboral esta a cargo del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, y sus organos descentralizados
como son las Direcciones Regionales, instituciones que cuentan con Centros de
Conciliacion, donde concurren tanto empleadores como empleados; de acuerdo al
Art. 69 del Reglamento de la Ley General de lainspeccion del Trabajo y Defensa
del Trabgo, D.S.020-2001-TR prescribe: “la Conciliacion Administrativa es un
mecanismo aternativo de solucién de conflictos, mediante e cua un funcionario
de la administraciéon publica, denominado conciliador, facilita la comunicacién
entre el empleador y trabajador teniendo como finalidad la de ayudar aresolver las
controversias que surjan de la relacion laboral, en todos sus aspectos y asi lograr
que arriben a una solucion justa y beneficiosa para ambos”( ) la autoridad
administrativa de trabajo proporciona los medios técnicos y profesionales para
hacerle factible”. (Taramona, 2001, pag. 81).

“De igual forma la conciliacion administrativa laboral, comprende a los
trabgjadores inmersos en la Ley de Relaciones Colectivas de Trabgo sujetos a la
Actividad Privada (D. Ley N° 25593 de 07/02/92 y su Reglamento D.S. N° 011-
92-TR de 15/10/92) El Art.58 de la Ley sefiala “las partes informaran a la Autoridad
de Trabajo de laterminacion de la negociacion, pudiendo simultdneamente solicitar
el inicio de un procedimiento de conciliacion. Si ninguna de la partes o solicitare,
la Autoridad de Trabajo podrainiciar dicho procedimiento de oficio (...)” () y en
cuanto al fracaso de la conciliacion € Art.41 del Reglamento manifiesta que “(...)
se realizaran tantas reuniones como sean necesarias, siempre y cuando exista entre
las partes la voluntad de llevarlas a cabo. Si una de las partes no concurriera o de
hacerlo no estuviera de acuerdo con proseguir con €llas, se tendra por concluida
esta etapa’. (Vinatea, 2006, pag. 135).

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabgo (O.I.T.) en su
recomendacion N° 92 de fecha 6 de junio de 1951, relativas ala conciliacion y a
arbitrgje adoptalo siguiente:
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1. CARACTERISTICAS PARTICULARES DE LA CONCILIACION
ADMINISTRATIVA.

La conciliacion se caracteriza por conjugar una serie de atributos distinguibles
de otras instituciones compositivas. Las mas importantes son las siguientes:

a) Consensualidad.

“La conciliacion es un proceso consensua por € cual, las partes adoptan
libremente un acuerdo determinado. El acuerdo es vinculante solo si las partes |o
han aceptado libremente”. (Calderdn, 2006, pag. 128).

“El tratadista peruano Ormaechea (1998) precisa que “la Conciliacion es un
proceso consensual y confidencial de toma de decisiones en la cua una o mas
personas imparcial es-conciliador o conciliadores asi sten a personas, organizaciones
y comunidades en conflicto (...) hacia el logro de una variedad de objetivos” es
decir, la conciliacion no solo logra el arreglo de las pretensiones planteadas, Sino

mejora su comunicacion o sus relaciones sociales”. (Ormaechea, 2008, pag. 94).

b) Voluntariedad.

“La conciliacion es un mecanismo voluntario en cuya virtud las partes
libremente participan de un proceso conciliatorio y exploran diversas alternativas
de solucion asu conflicto. Lavoluntariedad sufre variaciones dependiendo del tipo
de modelo conciliatorio que haya optado € legislador”. (Ormaechea, 2008, pég.
96).

c) ldoneidad del tercero.

“A nivel institucionalizado el conciliador es una persona especializada en
técnicas de conciliacion y resolucion de conflictos. En este caso es un funcionario
de la administraciéon publica, denominado conciliador, facilita la comunicacién
entre el empleador y € trabgador teniendo como finalidad |a de ayudar a resolver
las controversias que surjan de la relacion laboral, tiene la facultad de proponer
diversas alternativas de solucion o formulas conciliatorias”. (Taramona, 2001, pag.
66).



d) Informalidad.

“La conciliacion es un procedimiento informal y practico que no requiere de
mayor formalidad para e logro de un acuerdo. Evita que € procedimiento sea
alambicado y lento. Cabe precisar que, la informalidad esta referido a nimero de
audiencias que necesita ser convocado para su conclusion positiva, siempre con €l
consentimiento y voluntad de | as partes, ala presentacién de pruebas”. (Taramona,
2001, pag. 89).

e) Privacidad.

“La conciliacion es un acto esencialmente privado donde se encuentran los
directamente implicados en € conflicto, la privacidad promueve que las partes se
expresen ante aguellos directamente aludidos por la situacion conflictiva. Se
complementa con e principio de confidencialidad, que es requisito vital para
promover el intercambio abierto y franco de informacion entre las partes”.
(Taramona, 2001, pag. 90).

f) Horizontalidad.
“El procedimiento conciliatorio queda a cargo del conciliador, quien fomenta
unarelacion cooperativay horizontal con y entre las partes”. (Vinatea, 2006, pag.
88).

0) Naturaleza del Procedimiento.
“El procedimiento conciliatorio es muy libre en cuanto a la presentaciéon de
pruebas, argumentos e intereses. No hay fases ni momentos claros donde no se
puedan usar este tipo de informacion. En algunos casos las pruebas no son

necesarias”. (Calderdn, 2006, pag. 76).

2.1.1.2.4 SERVICIO DE CONCILIACION ADMINISTRATIVA.

“El D. Leg. N° 910, norma con rango de Ley incorporalos principios que

rigen e procedimiento de la inspeccion del trabajo, como la legalidad, debido
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proceso, economia procesal, y pluralidad de instancia, orientado a cumplir con las
funciones preventivas, fiscalizadoray, en Ultimainstancia sancionadora; asimismo,
propicie la solucion de conflictos laborales y adecue la normatividad nacional alo
regulado en & Convenio N° 81 de la Organizacion Internacional del Trabajo,
aprobado por e Perl mediante Resolucion Legislativa N° 13284”. (Taramona,
2001, pag. 72).

Que, también es necesario desarrollar |os servicios de defensa 'y asesoria del
trabajador, concediendo especial énfasis a servicio de conciliaciones laborales,
como un mecanismo idéneo de solucién pacifica de los conflictos individuales y
colectivos de trabgjo; en este aspecto es fundamental que, dentro de la solucién
extrgudicial, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo actia como un
organismo especializado en la materia de su competencia.

“El D. Leg. N° 910 en € Titulo Il Del servicio de defensa legal gratuitay
asesoria del trabgjador, Capitulo 111 Del servicio de conciliacion administrativa,
regula en e Art. 27 del Area de Conciliacion Administrativa en los siguientes
términos. La conciliacion esta destinada a promover e acuerdo entre empleadores
y trabajadores 0 ex trabgjadores a fin de encontrar una solucién auténoma a los
conflictos que surjan en larelacion laboral”. (Serruto, 2017, pég. 65).

“La conciliacion administrativa se constituye hoy como una manera
diferente y efectiva de solucionar los problemas y conflictos, se basaen el didogo
y en lacreatividad para buscar soluciones satisfactorias paralas partes en conflicto,
teniendo como objetivo, no solo la solucion del conflicto de los particulares, sino
que a través de esto e trabgador y € empleador trabgjaran en armonia y paz
mediante la conciliacion. Para cumplir con estos objetivos, es necesario que €l
conciliador cuente con una preparacion que le permita redlizar intervenciones
adecuadas a las situaciones que se le presentan durante el desarrollo de su actividad
como tercero imparcial, es por este motivo que es importante para la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo que los conciliadores cuenten con
unaformacion adecuada, siendo abogados con especializacién en Derecho Laboral
y dela Seguridad Social”. (Serruto, 2017, pag. 30).
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“La conciliacién administrativa tiene como finalidad de ser un mecanismo
dternativo de solucion de conflictos, mediante el cua un funcionario de la
administracion publica denominado conciliador, facilita la comunicacion entre el
empleador y € trabgador, teniendo como finalidad la de ayudar a resolver las
controversias que hayan surgido en la relacién aboral, en todos sus aspectos y asi
lograr que arriben a una solucién justay beneficiosa para ambas partes”. (Corbetto,
2002, pag. 123).

2.1.1.25 OBLIGACIONESDEL CONCILIADOR

El conciliador administrativo labora estd sujeto a las siguientes
obligaciones:

a) Analizar lasolicitud de conciliacion.

b) Informar alas partes sobre € procedimiento de la conciliacion, sobre su
natural eza, caracteristicas, finesy ventajas, debiendo sefialar alas partes |as normas
de conducta que deben observar.

c) Facilitar €l didogo entre las partes.

Teniendo la finalidad de aclarar € sentido de alguna afirmacién o para
obtener mayor informacion gque beneficie el procedimiento de conciliacion. En tal
sentido tiene libertad de accion dentro de los limites del orden publico, buenas
costumbresy la éticaen € gercicio de lafuncion de conciliador.

d) Identificar los problemas centrales y concretos de la conciliacién, tratando
de ubicar €l interés de cada una de las partes.

€) Incentivar alas partes a buscar soluciones satisfactorias dentro del marco
de los derechos laborales irrenunciables que asisten a los trabgadores o ex
trabajadores. En dicho sentido propondra formulas conciliatorias no obligatorias.

f) Reunirse con cualquiera de las partes por separado cuando las
circunstancias puedan afectar lalibre expresion de las ideas de algunas de ellas.

g) Informar alas partes sobre el acance y efectos del acuerdo conciliatorio
antes de su redaccion final, la cua se redactarden formaclaray precisa
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h) En ningun caso, bajo responsabilidad administrativa, podrén constituirse

en depositarios de sumas de dinero o titulos valores correspondientes a los

beneficios sociales de | os trabajadores, debiendo Unicamente dar fe de laentregade

los mismos en € acta que se redacte en presencia de ambas partes. Cualquier pago

posterior al diade larealizacién de la conciliacidn debe constar expresamente en €

acta, indicandosed dia, el lugar y lahoradel mismo, segiin seael caso”. (Taramona,
2001, pég. 162).

2.1.1.2.6 ASISTENCIA Y REPRESENTACION EN LA CONCILIACION

Laasistenciadel trabajador y del empleador ala Audienciade Conciliacion

esde caracter obligatorio y personal. Las partes pueden intervenir en laconciliacion

através de sus representantes o apoderados. Formalidades de la representacion.

a) “En caso de personas juridicas, las mismas pueden ser representadas por sus

b)

representantes legal es 0 apoderados con facultades expresas para conciliar de
acuerdo a los poderes otorgados por su representada, 0 personas designadas
paratal efecto; en este Ultimo caso se debe presentar carta poder smpleen €
que conste la facultad expresa de conciliar. En los supuestos antes sefial ados
se debe acompariiar €l original del poder del otorgante y una copia simple del
mismo, documento este Ultimo que se anexara a expediente administrativo”.
(Vinatea, 2006, pag. 165).

Tratandose de empleadores congtituidos por personas naturales podran
delegar su representacion con carta poder simple.

“En €l caso detrabajadores o ex-trabajadores, 0 personas en capacitacion para
el trabajo, la designacién puede constar en una carta simple, con la facultad
expresa para conciliar, acompafiada de la copia del poder del otorgante. En
este caso, la firma sera legalizada por la Subdireccion de Defensa Gratuita 'y
Asesoria del Trabagjador en formatos pre-establecidos en los cuales conste
expresamente lafacultad de conciliar, de cobrar beneficios sociales y recoger

cualquier documento que pueda corresponder a sus poderdantes.
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Opcionamente las partes pueden ser asesoradas por letrados o no, €
conciliador no permitird su presencia en el ambiente donde se lleve acabo la
conciliacion cuando, a su juicio, perturben o impidan € desarrollo de la
misma, 0 cuando su presencia sea objetada por la otra parte sin necesidad de
expresion de causa. Dichos asesores pueden ser consultados por las partes,
pero no tienen derecho avoz ni pueden interferir”. (Vinatea, 2006, pag. 57).

2113 LAMULTA LABORAL

Para Cordero (2007) “la sancion administrativa implica un mal infringido a
un administrado en gercicio de la correspondiente potestad administrativa por un
hecho o una conducta constitutivos deinfraccion asimismo administrativa, es decir,
tipificado legal y previamente como tal. En este sentido es general la opinion que
entre € ilicito penal y € ilicito administrativo, existe una diferencia de politica
legislativa, siendo e poder sancionador del Estado equivalente en la fuente de
origen”. (Cordero, 2007, pég. 88).

También entre nosotros Enrique Evans sostiene que “el ejercicio de
cualquier potestad afecta la esfera de la libertad de las personas y sus derechos y
por ello, es perentoria la exigencia de una habilitacion competencial previa para el
gjercicio de una potestad publica’.

“Pero s tal potestad es de contenido sancionatorio, la exigencia se extrema
tanto en su contenido abstracto definido por e legislador como en el gercicio
concreto por parte del 6rgano habilitado para sancionar”. (Evans, 2006, pag. 76).

“S bien Cristian Roman Cordero matiza la naturaleza de la sancion
administrativa, considera necesario aplicar los principios penales como pauta
técnicay como medida en la elaboracién dogmatica de los principios del Derecho
Administrativo Sancionador. En el Derecho Comparado, Algjandro Nieto, sostiene
que la potestad administrativa sancionadora, forma parte de un genérico ius
puniendi del Estado”. (Roman, 2008, pag. 87).

Ahora bien, “las sanciones administrativas correctivas aplicadas a los

particulares, son unamanifestacion claradel incesanteintervencionismo regulatorio
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gue cercena, limita y restringe de mil maneras la libertad para desarrollar
actividades econdémicas licitas, y €llo bajo la aparente y avasalladora finalidad del
bien comun, por lo tanto, resulta una obligacion para la doctrina razonar
juridicamente en sentido de establecer categorias dogméticas coherentes con la
libertad individual delas personasy su natural proyeccion econdmica”. Asunto que
se torna mas necesario cuando se observa que “en nuestros tiempos el legislador
normalmente realiza remisiones normativas a la administracion y otorga
atribuciones de juzgar alamisma, por mientras que laadministracion através de su
potestad normativa reglamentaria legisla, encontrdndose €l ciudadano en una
marafia regulatoria, donde no existe control para un Leviatan omnipresente y sin
contrapesos”. (Roman, 2008, pag. 86).

“Por estas razones nuestro Tribunal Constitucional legitimay licitamente ha
sostenido que “los principios inspiradores del orden penal contemplados en la
Congtitucion han de aplicarse, por regla general, a Derecho Administrativo
Sancionador, puesto que ambos son manifestaciones del ius puniendi propio del
Estado. En e mismo sentido se ha pronunciado la Corte Supremay la Contraloria
Genera de la Republica, definiendo caracteristicas, modalidades, supuestos,
requisitos, limites, y condiciones para € gercicio de la potestad sancionadora.
Entonces, como base del orden sancionatorio debemos establecer: a. Las sanciones,
a igua que la autoridad sancionatoria deben estar expresamente descritas y
establecidas por ley, y no por e reglamento; b. Que &l contenido de la sancién debe
tener su contenido esencial descrito por la norma legal. c. Que el procedimiento
debe garantizar las normas del debido proceso. (Aguerrea, 2005, pag. 116).

“En este orden de cosas, en las proximas paginas pretenderemos dar a
conocer €l bajo estandar juridico de la Direccion de Trabajo al momento de aplicar
un sin nimero de multas del mas variado orden y de la mayor importancia practica
en el respeto y promocion de nuestro Estado de Derecho, teniendo como contraluz
para tal objetivo criterios sostenidos por € Tribunal Constitucional, en lo que se
refiere a Derecho Administrativo Sancionador. Analizaremos las infracciones
clasificandolas seguin su debilidad juridicay, consiguientemente, a interior de éstas

por materia laboral. Luego, terminaremos con un andlisis de las principales
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garantias de debido proceso que tiene todo empleador para enfrentar las sanciones
laborales. Trataremos primero una serie de infracciones gque presentan problemas
de legalidad y, concretamente, de trasgresion a la garantia de reserva legal. En
segundo lugar, nos abocaremos extensamente a la problematica de cumplir con la
exigenciadetipicidad que seimpone atodaintervencion pablica, clasificando dicho
estudio segiin s & problemaes de faltadetipo, incorrecta aplicacion del tipo o falta
de elementos necesarios de constatar para conformar €l tipo”. (Cordero, 2007, pag.
135).

“Luego, nos aproximaremos a un problema medianamente nuevo que ha
nacido con laentradaen vigenciadelaley de subcontratacion, al indicar estatltima
que € principal tiene responsabilidad directa en la seguridad, higieney salud delos
trabajadores de las empresas contratistas, surgiendo un problema de atribucién de
responsabilidad a momento de determinar € sujeto activo del tipo labora”.
(Aguerrea, 2005, pag. 153).

2.1.1.4 DERECHO COMPARADO

a) Argentina

Se brinda una audiencia de conciliacion alos trabajadores y/o empleadores
gue tengan un conflicto con la otra parte en asuntos laborales. Cuando se alcanza
un acuerdo se evalla si cumple | as condiciones para homol ogarse (obtener validez
legal) y s corresponde se homologa. Si no hay acuerdo, queda habilitada la
instanciajudicial.

“Losreclamosindividualesy pluriindividual esde competenciadelaJusticia
Naciona del Trabajo (empresas radicadas en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires
o con domicilio fiscal en esta ciudad) deben canalizarse obligatoriamente a través
de unamediacion en el SECLO. Si ali no se alcanza un acuerdo las partes estaran
en condiciones de iniciar una accion ante la Justicia Nacional del Trabgo”.
(Ministerio de Produccién y Trabajo, 2018, pag. 65).
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b) Colombia

“El derecho es un orden sistematico e instituciona de carécter obligatorio que
surge de la conducta del ser humano en relacion con la sociedad y la solucién de
conflictos que de ellas emanen, dando paso alafiguradelaconciliacion, establecida
y conocida como un mecanismo efectivo de solucién de conflictos en € que un
grupo de personas gestionan através de un tercero imparcial y de manera apacible

surgido de una relacion contractual o de otra naturaleza con efectos juridicos”.

(Cassagne, 1991, pég. 76).

c) Chile

“El trabagjador puede solicitar la Conciliacion Individual cuando tras la
terminacién de su contrato de trabajo no ha concordado con su ex empleador las
condiciones juridicas y econdmicas de dicha terminacion y por lo que estimase le
adeudan determinados conceptos y/o estd en desacuerdo con la causal de
terminaciéon aplicada o la forma de célculo o pago de las indemnizaciones
respectivas. El Trabajador puede acceder alaConciliacion Individual interponiendo
un Reclamo Administrativo por Terminacion de Contrato ante la De la inspeccion
Provincial o Comunal del Trabgjo, de la jurisdiccion de su ex empleador o del
domicilio del trabajador, si éste se encuentraen unaciudad distinta”. (Direccion del
Trabgjo, 2018, pag. 46).

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS

Conciliacion Administrativa.

“La conciliacion administrativa es un mecanismo alternativo de solucion de
conflictos, mediante el cual un funcionario de la administracion publica
denominado conciliador, facilita la comunicacion entre € empleador y €
trabgjador”. (Taramona, 2001, pag. 126).

Conciliacion
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“El acto juridico e instrumento por medio del cual |as partes en conflicto, antes
de un proceso o en € transcurso de éste, se someten a un tramite conciliatorio
parallegar aun convenio de todo aquello”. (Corbetto, 2002, pag. 131).
Contratacion Publica.

“Se denomina como tal a aguellas actividades que realiza e Estado, mediante
Sus entes propios, ya sea para adquirir bienes o servicios, gecucion de obrasy
otros”. (Rojas, 2013, pag. 164).

Autonomia dela voluntad.

“Eslaexpresiéon maximade la autonomiade lavoluntad, porque atravésde ella
se permite e nacimiento, modificacion o extincidn de las relaciones juridicas
para la satisfaccion de aquellos intereses 0 necesidades en conflicto”. (Diez,
2001, pag. 124).

M ediacion.

“Lamediacién es un proceso que implicala preparacion de un plan (convenio)
para que los participantes acepten y cumplan el compromiso que logren”.
(Monroy M. , 2000, pég. 153)

La Audiencia Unica

“La audiencia de conciliacién es Unica y comprende una sesion 0 sesiones
necesarias para el cumplimiento de los fines de la conciliacion, cuyo plazo no
puede exceder de 30 (treinta) dias caendario”. (Ormaechea, 2008, pag. 164).
El derecho Laboral

“Se puede definir como el conjunto de preceptos de orden publico regulador de
las relaciones juridicas que tiene por causa € trabajo por cuenta y bao
dependencia gjena con objeto de garantizar a quien lo gecuta su pleno
desarrollo como persona humana”. (Haro, 2010, pag. 178).

Remuneracion.

“Este es € principal derecho del trabajador surgido de la relacion laboral, por
lo que pone su actividad a disposicion del empleador, tiene carécter
contraprestativo en cuanto es una retribucion por € trabajo brindado”. (Neves,
1995, pag. 189).

Empleador.



73

“Persona fisica o juridica que es parte en un contrato de trabajo. El empleador
gjerce un poder de direccidn y de disciplina”. (Neves, 1995, pag. 179).
Gratificaciones

“Otorgadas dos veces a afo: julio y diciembre. Cada gratificacion es
equivalente a una remuneracion mensual por haber laborado € semestre
completo”. (Calderdn, 2006, pag. 190).

El contrato detrabajo

“El contrato de trabgjo fue sefidlado como €l acuerdo entre dos partes para
intercambiar una actividad subordinada de un lado, o de una remuneracion del
otro, con més precision se identifico como elementos esenciales de dicho
contrato: la prestacion personal, la subordinacion y la remuneracion”.
(Montoya, 2017, pag. 178).



31

311

312

b)

74

CAPITULO 111
METODOLOGIA

Formulacion dela hipotesis

Hipotesis general

Las insuficiencias normativas en la regulacion de la inspeccion del trabajo
y defensa del trabgjador a través del Decreto Legislativo N° 910 incide
directamente en laineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la
Gerencia Regional de Trabgjo y Promocién del Empleo Moquegua, 2018.

Hipotesis especificas

El bajo nivel de cumplimiento de principios rectores establecidos en la
regulacion de lainspeccion del trabajo y defensa del trabajador através del
Decreto Legidativo N° 910 incide directamente en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regiona de Trabagjo y
Promocion del Empleo Moquegua, 2018.

El bao nivel de proteccion de derechos laboraes establecidos en la
regulacion de lainspeccion del trabajo y defensa del trabajador através del
Decreto Legisativo N° 910 inciden directamente en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabao y

Promocién del Empleo Moquegua, 2018.

Los vacios normativos presentados en la regulacion de la inspeccion del
trabajo y defensa ddl trabajador a través del Decreto Legislativo N° 910
inciden directamente en la ineficacia de la conciliacion administrativa
laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
Moquegua, 2018.
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3.2 Variableseindicadores

3.2.1 Identificacion delavariable independiente

X= Regulacion de la inspeccion del trabgjo y defensa del trabajador a traves
del Decreto Legidativo N° 910.

3.2.1.1 Dimensiones eindicador es

X1= Nivel de cumplimiento de principios rectores

- Caréacter irrenunciable de los derechos labordes de los
trabajadores

X2= Nivel de proteccion de derechos laborales

- Incumplimiento de obligaciones laborales

X3=Vacios en la normativa

- Sancién de multa impuesta al empleador por no cumplir con lo

acordado mediante acta de conciliacion.

3.2.1.2 Escala parala medicion delavariable

Ordind

3.2.2 Identificacién delavariable dependiente

Y = Ineficacia de la conciliacién administrativa laboral
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3.2.2.1 Dimensiones eindicadores

Y1= Nivel de aplicacion dela conciliacion administrativa laboral.

- NUmero de conciliaciones
- NUmero de audiencias conciliadas

- NuUmero de audiencias no conciliadas

Y2= Nivel de asistencia a la conciliacién administrativa laboral.

- NuUmero de audiencias donde sol 0 asistio el empleador
- NuUmero de audiencias donde solo asistio €l trabajador
- NUmero de audiencias donde inasistieron ambas partes

- NUmero de audiencias donde asi stieron ambas partes
Y3= Nivd de solucion de conflictos laborales.
- NUmero del monto conciliado

- Numero de multas impuestas por inasistencia del empleador ala

audiencia de conciliaciéon

- NUmero del monto impuesto por resolucion de multa por inasistencia

alaaudienciade conciliacion

3.2.2.2 Escala parala medicion delavariable

Ordinal
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3.3 Tipodeinvestigacion

La forma de investigacion es una investigacion béasica, porque busca el
conocimiento de larealidad o de los fendmenos de la naturaleza, para contribuir a
una sociedad cada vez mas avanzada y que responda mejor a los retos de la
humanidad. Puesto €l estudio pretende determinar las insuficiencias normativas del
Decreto Legislativo N° 910 en laineficaciade laconciliacion administrativalaboral
en laGerenciaRegional de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018, para
ello se apoyard en las teorias relacionadas a tema y la metodologia de la
investigacion cientifica, afin de poder estudiar el fendmeno o hecho de estudio.

3.5 Métodoy disefio delainvestigacion

3.5.1 Meétodo delainvestigacion

El estudio correspondié a una investigacion juridico-social, siendo de
enfoque mixto, en tanto se recurrird a métodos estadisticos y no estadisticos. El
primero, se utilizd para la presentacion de tablas y figuras, asi como para la
contrastacion de las hipotesis planteadas, y, € segundo para analizar la parte
cualitativa (entrevistas).

Se aplicé e método I6gico inductivo deductivo; € cua permite €
razonamiento que, partiendo de casos particulares, se eleva a conocimientos
generales, asi como de supuestos generales a particulares. Este método permite la

formacion de hipotesis, investigacion de leyes cientificas, y |as demostraciones.

3.5.2 Disefio delainvestigacion

El estudio corresponde a uno de disefio no experimental (ex post facto, en
tanto no habra manipulacion de variables, sino que los datos seran recogidos
después de ocurrido e hecho. Asimismo, corresponde a un nivel explicativo,

porgue buscar determinar la causay efecto entre las variables de estudio.
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36 Ambitoy tiempo social delainvestigacion

Desde € punto de vista geogréfico € presente trabajo de investigacion es
regional, dado que el estudio comprende los casos de conciliacion administrativa
laboral de la Gerencia Regional de Trabagjo y Promocion del Empleo Moqguegua,
2018.

37 Unidades de estudio

Las unidades de estudio la comprenden los casos de conciliacién
administrativalaboral dela Gerencia Regiona de Trabajo y Promocion del Empleo
Moquegua, 2018.

3.8  Poblacion y muestra

3.8.1 Poblacion

La poblacion de estudio la comprenden 351 trabajadores,
351 casos de conciliacion administrativa laboral; y,
3 directivos, de la Gerencia Regional de Trabgjo y Promocion del Empleo

Moquegua, 2018.

3.8.2 Muestra

Para la determinacion de la muestra se aplicd € muestreo probabilistico,
aleatorio, estratificado, porque la seleccion se realizo bajo € propio criterio de la
investigadora, en cuanto a la seleccion de los trabgjadores, directivos, y, los casos
sobre conciliacién administrativa laboral de la Gerencia Regional de Trabgo y
Promocién del Empleo Moquegua.
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Formula;

n= _ NZ2

4(n-1) e +Z2
Donde:
N= Poblacion

n= Muestra provisional

Z=Nivd de confianza

E= 0.05 (precision o margen de error)

Procedimiento:

n= 705* 1.96?
4(705 -1)0.05% +1.96°

n= 2708.328
10.88

n= 248.92

n= 249

Estratificacion dela muestra

Universo Poblacién Muestra

Trabajadores 351 124

Casos de conciliacion 351 124

administrativa laboral

Directivos 3 1
Total 705 249

Fuente: Gerencia Regional de Trabagjo y Promocion del Empleo Moguegua
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3.8.3 Criteriosdeinclusion y exclusion
a) Criteriosdeinclusion
Se tomaron en consideracion a los trabajadores, 10s casos de conciliacion

administrativa laboral; y, a los directivos de la Gerencia Regional de
Trabgjo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018.

b) Criterios de exclusion

Se excluyeron atodos|os casos que no estan inmersos en €l criterio anterior;

y, alos que por situaciones de contingencia no se pudieron analizar.

3.8.4 Recoleccion delos datos

3.8.4.1 Procedimientos

Para la recoleccion de datos se recurrio a la aplicacion del instrumento de

medicién del cuestionario, cédula de entrevistay ficha de andlisis documental.

3.8.4.2 Técnicas derecoleccion delos datos

Como técnicas para €l desarrollo de lainvestigacion se utilizo la encuesta,
laentrevista; y, €l andlisis documental, a fin de recabar informacion de los
casos de conciliacion laboral, y de esa manera poder medir su eficacia o

ineficacia
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3.8.4.3 Instrumentos para la recoleccion de los datos

Losinstrumentos de medicidn que se aplicaron son: Cuestionario, cédulade
entrevistay ficha de andlisis documental.

En dicho sentido se aplico & cuestionario de encuesta a |os trabajadores,
la cedula de entrevista a los Directivos y € andlisis documental a los casos de

conciliacion.

3.8.4.3.1 Validacion deinstrumentos

Los instrumentos de medicién fueron validados por expertos en
metodologia y de la especididad en derecho a trabgo, cuyos resultados

permitieron lavalidacion y aplicacion de los mismos.

Para |la aplicacion de los instrumentos de medicion se realizé la validacion
mediante juicio de expertos, |os cuales fueron Magisteres en derecho y conocedores
de metodologia de la investigacion, quienes hicieron llegar su opinion, cuyos

resultados son |os siguientes:
1) Experto 1: Mg. Paredes Huanca, Adan: Puntuacion al canzada 30/30
2) Experto 2: Mg. Zegarra Rivera, Daniel: Puntuacion alcanzada 30/30

3) Experto 3: Mg. Salcedo Zevallos, Pamela: Puntuacion alcanzada 29/30

Alcanzando un promedio de 29.66 puntos, constituyendo de estamanera

instrumentos validos para su aplicacion.

3.8.4.3.2 Procesamiento, presentacion, analisis einterpretacion de los datos

La informacién se procesOd electronicamente, utilizando para ello €

programa Microsoft Excel, para presentar los items mediante gréficas y, al mismo
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tiempo estimar las frecuencias absolutas y relativas de cada reactivo para describir

lavariable a estudio.

3.8.5 Presentacion de datos

Consiste en dar a conocer los datos en forma resumida, objetiva y
entendible, en & presente trabgjo se utilizd6 e método tabular: tablas, cuadros
estadisticos y los gréficos que se utilizaron con fines comparativos para presentar

cifras absolutas y/o porcentgjes.
Asimismo, se andiz0 e interpreto la informacion procesada a través del

andlisis cuantitativo, cuaitativo, y lasintesis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

b)

Para alcanzar los resultados y la discusion de estos, se aplicé €
cuestionario, la ficha de analisis y la cédula de entrevista, como
instrumentos de recoleccion de datos; los que fueron aplicados los dias 24
al 28 de febrero del 2020, a la muestra determinada. Luego de obtener la
informacion correspondiente se procedio a la tabulacion, procesamiento y
representacion estadistica de los datos, cuyos resultados se analizaron e
interpretaron tanto descriptiva como estadisticamente.

La verificacion de hipotesis fue e aspecto culminante del trabajo de
Investigacion. Para ello, se procedid a comprobar las hipotesis especificas
siendo debidamente comprobadas y aceptadas, por lo que la hipétesis
General, en consecuencia, quedd comprobada y aceptada.

Finalmente, se plantearon las conclusiones y recomendaciones, asimismo se
presentaron |os instrumentos de medicidn en los anexos que permitieron la

realizacion del presente capitulo.

4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOSRESULTADOS

Los resultados del cuestionario aplicado alos trabajadores son presentados

a continuacion en las tablas y figuras del 1 al 8, con & andlisis estadistico

descriptivo correspondientemente.



43 RESULTADOS

4.3.1

A. Ley genera delainspeccion del trabajo y defensa del trabajador através del Decreto Legislativo N° 910

a) Cumplimiento de principios rectores

Tablal

Cumplimiento de principios rectores

Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores

85

Ne Valoracion Definitivamenteno  Probablemente no Indeciso Probablemente si Definitivamente s
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
1 cla autoridad 60 48 35 35 10 21 11 9 8 7
administrativa de trabgjo
vela por qué no se vulneren
los derechos laborales
minimaos reconocidos por la
Constituciény laLey?
2. ¢Se reduce € contrato de 65 52 41 35 7 12 10 11 1 1
trabgjo a simple relacion
patrimonial ?
3  ¢Se potencia, mas bien, los 44 36 60 52 3 3 08 9 9 11
elementos personales de la
relacion juridico laboral ?
Por centaj e promedio 57 46 51 41 15 12 12 10 8 5

Fuente: Cuestionario aplicado
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. 64
60
52
48
45 w
‘ ‘ ‘| “ ‘ 35
36 35|

Definitivamente no Probablemente no

S

Indeciso

21
14 14
12 11g 11 11 11
9 9 9
7
3
1 1,
l - |

Probablemente si

Definitivamente si

W ¢la autoridad administrativa de
trabajo vela por qué no se vulneren
los derechos laborales minimos
reconocidos por la Constitucién y la
Ley?

H ¢ Se evita la reduccién el contrato
de trabajo a simple relacién
patrimonial?

17 ¢Se potencia, mas bien, los
elementos personales de la
relacion juridico laboral?

Figura 1: Cumplimiento de principios rectores

Informacién tomada de latabla 1
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Comentario

El 48% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” la
autoridad administrativa de trabajo vela por qué no se vulneren los derechos
laborales minimos reconocidos por la Constitucion y la Ley; e 35% sefiala que
“probablemente no”; € 21% sefiala que estd “indeciso”; el 9% dice que
“probablemente si”; y, € 7% manifiesta que “definitivamente si” la autoridad
administrativa de trabajo vela por qué no se vulneren los derechos laboraes

minimos reconocidos por la Constituciony laLey.

El 52% de los trabajador es encuestados sefialan que “definitivamente no” se
reduce el contrato de trabajo a simple relacion patrimonial; el 35% sefiala que
“probablemente no”; & 12% sefiala que estd “indeciso”; el 11% dice que
“probablemente s”; y, € 1% manifiesta que “definitivamente s” se evita la

reduccion el contrato de trabajo a simple relacion patrimonial .

El 36% de los trabajador es encuestados sefialan que “definitivamente no” se
potencia, mas bien, los elementos personales delarelacion juridico laboral; €
52% sefiala que “probablemente no”; e 3% sefiala que esta “indeciso”; el 9% dice
que “probablemente si”; y, € 11% manifiesta que “definitivamente si” se potencia,

mas bien, 1os el ementos personales de larelacion juridico laboral.

Por lo que se puede concluir que e 46% de los trabajadores manifiestan que
“definitivamente no” se garantiza e cumplimiento de principiosrectoresen la
Ley general de la inspeccién del trabajo y defensa del trabajador a través del
Decreto Legislativo N° 910.



Tabla2
Proteccion de derechos laborales

N° Valoracién Definitivamente no Probablemente no Indeciso Probablemente s Definitivamente si
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
4 ;Se protege tanto al 64 52 42 34 1 1 17 14 0 0
empresario como al
trabajador?
5 ¢Se amoniza las 61 49 42 34 14 11 7 14 0 0

leyes laborales
existentes con €
respeto debido a la

dignidad del
trabajador?
6 ¢ Se materializa la 63 51 36 29 14 11 9 7 2 2

plena vigencia de
los derechos del
trabgjador que le
corresponden  por
via normativa
laboral ?

Por centaj e promedio 63 51 40 32 10 8 11 12 1 1

Fuente: Cuestionario aplicado
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empresario como al
trabajador?
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laborales existentes con el
respeto debido a la dignidad
del trabajador?

1 Se materializa la plena vigencia
de los derechos del trabajador
que le corresponden por via
normativa laboral?

Figura 2: Proteccion de derechos laborales
Informacion tomada de la tabla 2
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El 52% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” se
protege tanto al empresario como al trabajador; € 34% sefida que
“probablemente no”; el 1% sefiala que esta “indeciso”; el 14% dice que
“probablemente 5’; y, e 0% manifiesta que “definitivamente si” se protege tanto
al empresario como a trabajador.

El 49% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” se
armoniza las leyes laborales existentes con € respeto debido a la dignidad del
trabajador; € 34% sefiala que “probablemente no”; € 11% sefida que esta
“indeciso”; el 14% dice que “probablemente si”; y, & 0% manifiesta que
“definitivamente si” se armonizalas|eyes|aboral es existentes con €l respeto debido
aladignidad del trabajador.

El 51% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” se
materializa la plena vigencia de los derechos del trabajador que le
corresponden por vianormativalaboral; e 29% sefiala que “probablemente no”;
el 11% sefiala que esta “indeciso”; el 7% dice que “probablemente si”; vy, € 2%
manifiesta que “definitivamente si” se materializala plenavigenciade los derechos

del trabgjador que le corresponden por via normativa laboral.

Por 1o que se puede concluir que € 51% de los trabajadores manifiestan que
“definitivamente no” se garantiza la proteccion dederechoslaboralesenlalLey
general de lainspeccion del trabajo y defensa del trabagjador a través del Decreto
Legidativo N° 910.



Tabla3
Vacios en la normativa
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NO

Valoracion

¢Considera Ud., que se establece alguna
sancién de multa para € empleador o ex
empleador en caso de que este no cumpla
con lo acordado mediante Acta de
Conciliacion?

¢Considera que se genera molestia a
trabajador o ex trabgjador afectado al
hacerle perder tiempo en d
procedimiento de la Conciliacion
Administrativa Laboral ?

¢Consideraque apesar de que setratadel
reclamo de sus derechos laboraes que le
corresponden de acuerdo a Ley, la
Autoridad Administrativa de Trabgjo no
ha hecho nada para defender sus derechos
laborales.?

Definitivamente
no

Probablemente

no

I ndeciso

Probablemente s

Definitivamente

S

Fi %

60 48

52 42

Fi

37

37

%

30

30

Fi

15

20

18

%

12

16

15

Fi %

47 38

10 8

Fi

41

%

33

Porcentaje promedio

40 32

28

22

18

14

22 18

17

14

Fuente: Cuestionario aplicado
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Definitivamente si

m ¢ Considera Ud., que se establece
alguna sancién de multa para el
empleador o ex empleador en
caso de que este no cumpla con lo
acordado mediante Acta de
Conciliacién?

m ¢Considera que se genera
molestia al trabajador o ex
trabajador afectado al hacerle
perder tiempo en el
procedimiento de la Conciliacion
Administrativa Laboral?

= ¢Considera que a pesar de que se
trata del reclamo de sus derechos
laborales que le corresponden de
acuerdo a Ley, la Autoridad
Administrativa de Trabajo no ha
hecho nada para defender sus
derechos laborales.?

Figura 3: Vacios en la normativa
Informacién tomada de latabla 3
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El 48% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” se
establece alguna sancion de multa para e empleador o ex empleador en caso
de que este no cumpla con lo acordado mediante acta de Conciliacion; el 30%
sefidla que “probablemente no”; e 12% sefiala que esta “indeciso”; el 7% dice que
“probablemente s”; y, e 2% manifiesta que “definitivamente si” se establece
alguna sancién de multa para e empleador o ex empleador en caso de que este no

cumpla con lo acordado mediante acta de Conciliacion.

El 6% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” se genera
molestia a trabgjador o ex trabgjador afectado a hacerle perder tiempo en €
procedimiento de la conciliacion administrativa laboral; e 6% sefida que
“definitivamente no”; el 16% sefiala que estd “indeciso”; & 38% dice que
“probablemente si”’; y, el 33% manifiesta que “definitivamente si”’ se genera
molestia al trabajador o ex trabajador afectado al hacerle perder tiempo en €

procedimiento de la conciliacion administrativa laboral.

El 42% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” que
a pesar de que se trata del reclamo de sus derechos laborales que le
corresponden de acuerdo a Ley, la Autoridad Administrativa de Trabajo no
ha hecho nada para defender sus derechos laborales; & 30% sefiala que
“probablemente no”; e 15% sefiala que estd “indeciso”; el 8% dice que
“probablemente si”’; y, el 6% manifiestaque “definitivamente si” que a pesar de que
se trata del reclamo de sus derechos laborales que le corresponden de acuerdo a
Ley, la Autoridad Administrativa de Trabajo no ha hecho nada para defender sus

derechos laborales.

Por 1o que se puede concluir que €l 32% de los trabajadores manifiestan que
“definitivamente no” los vacios en la nor mativa no garantizan la proteccion de
derechos laborales en la Ley genera de la inspeccion del trabgjo y defensa del
trabgjador através del Decreto Legislativo N° 910.
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Tabla4

Resultados de las insuficiencias en la regulacion de la inspeccion del trabajo y
defensa del trabajador a través del Decreto Legislativo N° 910

Dimensiones Respuesta Promedio

Cumplimiento de principios Definitivamente no

rectores E

Proteccion de derechos labor ales Definitivamente no 51

Vacios en la normativa Definitivamente no 32
Promedio 43

Fuente: Cuestionario aplicado alos trabajadores

60

50

40

30

20

10

Definitivamente no Definitivamente no Definitivamente no
Cumplimiento de principios  Proteccidn de derechos laborales Vacios en la normativa
rectores

Figura 4: Resultados de las insuficiencias en la regulacion de la inspeccion del trabajo y defensa
del trabajador a través del Decreto Legisativo N°910
Informacion tomada de latabla 4
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Seguin € cuestionario sobre la aplicacion del Decreto Legislativo N° 910, se han

alcanzado |as siguientes puntuaciones.

El 46% de los trabajadores manifiestan que “definitivamente no” se garantiza
el cumplimiento de principios rectores en la Ley genera de la inspeccion del
trabajo y defensa del trabajador através del Decreto Legislativo N° 910.

El 51% de los trabajadores manifiestan que “definitivamente no” se garantiza
la proteccion de derechoslaborales en laLey general de lainspeccion del trabajo
y defensa del trabajador através del Decreto Legislativo N° 910.

El 32% de los trabajadores manifiestan que “definitivamente no” los vacios en
la normativa garantizan la proteccion de derechos laborales en la Ley general
delainspeccion del trabajo y defensadel trabajador atravésdel Decreto Legidativo
N° 910.

El promedio de las puntuaciones alcanzadas sobre las insuficiencias en la
regulacion de lainspeccion del trabajo y defensadel trabajador através del Decreto
Legidlativo N° 910, es del 43%, para la alternativa de “definitivamente no”, lo
gue nos permite determinar que € nivel de aplicacion dela Ley general dela
inspeccion del trabajo incide en la defensa del trabajador a través del Decreto
L egislativo N° 910.
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B) Ineficacia de la conciliacion

a) Aplicaciéon dela conciliacion administrativa laboral

Tabla5b
Aplicacion de la conciliacion administrativa laboral
No Valoracion Definitivamente  Probablemente no I ndeciso Probablementess  Definitivamente s
no
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
10 ¢Considera Ud. que los 57 46 43 35 15 12 6 5 3 2

trabgjadores no  tienen
necesidad de acudir a las
conciliaciones

administrativas laborales
presentadas a fin de hacer
cumplir derechos laborales?

11 ¢(Considera Ud. que las 46 37 41 35 19 12 10 5 8 2
audiencias de conciliacién
administrativas laborales
conciliadas permiten hacer
cumplir derechos laborales?

12 ¢Considera Ud. que en las 50 40 42 34 14 11 10 8 8 6
audiencias de conciliacion
administrativa laboral no
conciliadas  generan €
incumplimiento derechos
laborales?

Porcentaje promedio 51 41 42 34 16 12 9 6 6 4

Fuente: Cuestionario aplicado
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m ¢Considera ud. que los trabajadores no
tienen necesidad de acudir a las
conciliaciones administrativas laborales
presentadas a fin de hacer cumplir
derechos laborales?

m ¢Considera ud. que las audiencias de
conciliacion administrativas laborales
conciliadas permiten hacer cumplir
derechos laborales?

1 é¢Considera ud. que en las audiencias de
conciliacion administrativa laboral no
conciliadas generan el incumplimiento
derechos laborales?

Figura5: Aplicacion de la conciliacion administrativa laboral
Informacién tomada de latabla 5
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El 46% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” los
trabajadoresno tienen necesidad deacudir alasconciliacionesadministrativas
laborales presentadas a fin de hacer cumplir derechoslaborales; e 35% sefida
gue “probablemente no”; el 12% sefiala que esta “indeciso”; el 5% dice que
“probablemente si”’; y, € 2% manifiesta que “definitivamente si”” los trabajadores
no tienen necesidad de acudir a las conciliaciones administrativas laborales

presentadas a fin de hacer cumplir derechos laborales.

El 37% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no”
considera que las audiencias de conciliacion administrativas laborales
conciliadas permiten hacer cumplir derechos laborales; e 35% sefiala que
“probablemente no”; el 12% sefiala que estd “indeciso”; el 5% dice que
“probablemente si”’; y, €l 2% manifiesta que “definitivamente si” considera que las
audiencias de conciliacion administrativas laborales conciliadas permiten hacer

cumplir derechos laborales.

El 40% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” que
lasaudiencias de conciliacion administrativa laboral no conciliadas generan €l
incumplimiento derechos laborales; € 34% sefiala que “probablemente no”; &l
11% sefala que esta “indeciso”; el 8% dice que “probablemente si”’; vy, € 6%
manifiesta que “definitivamente s’ que las audiencias de conciliacion
administrativa laboral no conciliadas generan e incumplimiento derechos
laborales.

Por lo que se puede concluir que € 41% de los trabajadores manifiestan que
“definitivamente no” se garantiza la aplicacion y g ecucion de la conciliacion

administrativa laboral.
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Tabla 6
Asistencia a la conciliacion administrativa laboral
No Valoracion Definitivamente  Probablementeno  Indeciso Probablementesi  Definitivamente s
no
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

13 ¢Considera Ud. que existe
audiencias de conciliacion
administrativa laboral donde solo
asistio el empleador?

14 ¢Considera Ud. que existe
audiencias de conciliacion
administrativa labora donde solo 7 6 9 7 16 13 40 32 52 42
asistio e trabajador?

7 6 10 8 12 10 37 30 58 47

15 ¢Considera Ud. que en |las
audiencias de conciliacion laboral

se presenta lainasistencia de ambas o / ! 6 1915 40 32 49 40
partes?

16 ¢Considera Ud. que en las
audiencias de co_nC|I|a_C|on labora 62 50 40 32 10 8 4 3 8 6
se presenta la asistencia de ambas
partes?
Por centaje promedio 21 17 17 13 14 11 30 24 42 34

Fuente: Cuestionario aplicado
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m ¢Considera ud. que existe audiencias
de conciliacién administrativa laboral
donde solo asistio el trabajador?

¢Considera ud. que en las audiencias
de conciliacién laboral se presenta la
inasistencia de ambas partes?

B (Considera ud. que en las audiencias
de conciliacién laboral se presenta la
asistencia de ambas partes

Figura 6: Asistencia a la conciliacién administrativa laboral
Informacion tomada de latabla 6
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El 6% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” existe
audiencias de conciliacion administrativa laboral donde solo asistio el empleador;
el 8% sefiadla que “probablemente no”; el 10% sefiala que esta “indeciso”; el 30%
dice que “probablemente s”’; y, € 47% manifiesta que “definitivamente si”
existe audiencias de conciliacion administrativa laboral donde solo asistio €

empleador.

El 6% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” considera
gue existe audiencias de conciliacion administrativa laboral donde solo asistio
trabgjador; € 7% sefiala que “probablemente no”; & 13% sefida que esta
“indeciso”; el 32% dice que “probablemente si”’; y, e 42% manifiesta que
“definitivamente si” considera que existe audiencias de conciliacion

administrativa laboral donde solo asistio € trabajador.

El 7% de |os trabg adores encuestados sefialan que “definitivamente no” que en las
audiencias de conciliacion laboral se presentalainasi stenciade ambas partes; el 6%
sefidla que “probablemente no”; &l 15% sefiala que esta “indeciso”; el 32% dice que
“probablemente s”’; y, el 40% manifiesta que “definitivamente si” que en las

audiencias de conciliacion laboral se presenta la inasistencia de ambas partes.

El 50% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” en
lasaudienciasde conciliacion labor al sepresentalaasistenciadeambaspartes;
el 32% sefida que “probablemente no”; el 8% sefiala que estd “indeciso”; el 3%
dice que “probablemente s”; y, € 6% manifiesta que “definitivamente si” que en

las audiencias de conciliacion laboral se presentala asistencia de ambas partes.

Por 1o que se puede concluir que € 34% de los trabajadores manifiestan que
“definitivamente s” incide la asistencia de la conciliacion administrativa

laboral en las audiencias de conciliacion.



Tabla7
Nivel de solucidn de conflictos laborales

Ne° Valoracion Definitivamente  Probablemente no Indeciso Probablementess Definitivamente s
no
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
17 ¢Considera Ud. que
los montos
conciliados  en 60 48 45 36 10 8 7 6 2 2
audiencia de
conciliacion laboral
son adecuados?
18 ¢Considera Ud. que
se cumplen con
aplicar multas por
inasistencia del 50 40 45 36 10 8 7 6 2 2
empleador a la
audiencia de
conciliacion?
19 ¢Considera Ud. que
e monto impuesto
por resolucion de
multa por 52 42 41 33 19 15 7 6 5 4
inasistencia a la
audiencia de
conciliacion €s
adecuado?
Porcentaje 54 44 44 35 13 10 7 6 3 2
promedio

Fuente: Cuestionario aplicado
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aplicar multas por inasistencia del
empleador a la audiencia de conciliacion?

1 éConsidera ud. que el monto impuesto
por resolucién de multa por inasistencia a
la audiencia de conciliacion es adecuado?

Figura 7: Nivel de solucion de conflictos laborales
Informacion tomada de latabla 7
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El 48% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” los
montos conciliados en audiencia de conciliacién labor al son adecuados; el 36%
sefida que “probablemente no”; el 8% sefiala que esta “indeciso”; el 6% dice que
“probablemente si”’; y, & 2% manifiesta que “definitivamente si” los montos

conciliados en audiencia de conciliacion laboral son adecuados.

El 40% de lostrabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” se
cumplen con aplicar multas por inasistencia del empleador a la audiencia de
conciliacién; e 36% sefiala que “probablemente no”; & 8% sefiala que esta
“indeciso”; el 6% dice que “probablemente si”; y, e 2% manifiesta que
“definitivamente si” se cumplen con aplicar multas por inasistencia del empleador

alaaudiencia de conciliacion.

El 42% de los trabajadores encuestados sefialan que “definitivamente no” €
monto impuesto por resolucion de multa por inasistencia a la audiencia de
conciliacion es adecuado; €l 33% sefida que “probablemente no”; & 15% sefida
que esta “indeciso”; el 6% dice que “probablemente si”’; y, € 4% manifiesta que
“definitivamente si” e monto impuesto por resolucién de multa por inasistencia a

|a audiencia de conciliacion es adecuado.

Por 1o que se puede concluir que € 44% de los trabajadores manifiestan que

“definitivamente no” el nivel de solucidn de conflictos labor ales es adecuado.
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Tabla8
Resultados de |a ineficacia de la conciliacion Administrativa Laboral
Dimensiones Respuesta Promedio
Aplicacion de la conciliacion Definitivamente no i
administrativa laboral
Asistenciaalaconciliacion Definitivamente s 34
administrativalaboral
Nivel de solucién de conflictos Definitivamente no s
|aborales
Promedio 40
Fuente: Cuestionario aplicado
45
44
44
43
43
42
42
41
41
40
40
Definitivamente no Definitivamente si Definitivamente no
Aplicacion de la conciliacidén Asistencia a la conciliacidn Nivel de soluciéon de conflictos
administrativa laboral administrativa laboral laborales

Figura 8: Resultados de la ineficacia de la conciliacion Administrativa Laboral
Informacion tomada de latabla 8
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Seguin € cuestionario sobre laineficaciade la conciliacion Administrativa Laboral,

se han alcanzado |as siguientes puntuaciones:

El 41% de los trabajadores manifiestan que “definitivamente no” se garantiza la

aplicacion de la conciliacion administrativa laboral.

El 34% delostrabajadores manifiestan que “definitivamente si” incide laasistencia
de la conciliacion administrativa laboral en |las audiencias de conciliacion.

El 44% de los trabagjadores manifiestan que “definitivamente no” e nivel de

solucion de conflictos laboral es es adecuado.

El promedio de las puntuaciones alcanzadas sobre la ineficacia de la conciliacion
administrativalaboral, es del 40%, para la alternativa de “definitivamente no”,
lo que nos per mite determinar que la aplicaciéon del Decreto L egislativo N° 910
incide directamente en el nivel de ineficacia de la conciliacion administrativa

laboral.



4.3.2 Resultados de estadisticas de las conciliaciones administr ativas labor ales 2018
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Tabla9
Resultados estadisticos de |as conciliaciones administrativas laborales 2018
Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre Total
2018
Total conciliaciones 21 23 29 20 25 67 27 41 38 24 24 12 351
Total de audiencias 9 11 9 7 9 42 16 26 17 12 13 5 176
conciliadas
Total de audiencias 2 4 2 5 4 7 1 3 15 3 4 2 52
no conciliadas
Total de audiencias 4 2 2 2 9 15 5 11 4 9 6 3 72
donde solo asistio €
empleador
Total de audiencias 1 1 6 3 2 1 1 0 2 0 0 2 19
donde solo asistio €
trabajador
Total de audiencias 5 5 2 3 1 1 2 1 0 0 0 0 20
donde inasistieron
ambas partes
Total de audiencias 0 0 8 0 0 1 0 0 0 0 1 0 10
donde  asistieron
ambas partes
Tota de multas 5 1 4 2 1 1 1 0 1 1 0 1 18
impuestas por

inasistencia del
empleador a la
audiencia de
conciliacién

Fuente: Resultados estadisticos de las conciliaciones administrativas laborales 2018. Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Moguegua
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Figura 9: Resultados estadisticos de las conciliaciones administrativas laborales 2018
Informacion tomada de latabla9
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Los resultados estadisticos con respecto a la conciliacion administrativa laboral,
correspondiente a periodo 2018, son |os siguientes:

Se presentaron 351 conciliaciones administrativas labor ales presentadas, de los
cuales 176 se hallaron conciliadas, 52 conciliaciones no encontraron conciliacion,
en 72 de los casos asistio solo asistié el empleador, en 19 audiencias solo asistio €
trabajador, en 20 de los casos se observa que inasistieron ambas partes, en 10 de
los casos se observo audiencias donde asistieron ambas partes; y en 18 de los
casos del total de multas impuestas se observé la inasistencia del empleador ala

audiencia de conciliacion.

Por o que se puede deter minar que en mas del 50% de los casos se alcanzaron

audiencias de conciliacion.



Tabla 10

Montos al canzados en audiencias de conciliacion administrativa laboral 2018.
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2018

Febrero
4,150.00

Abril
6,640.00

Marzo
11,645.00

Enero
20,750.00

Mayo

Total 4,150.00
monto
impuesto

por
resolucion
de multa por
inasistencia
a la
audiencia de
conciliacion
Total del
monto
conciliado

del

4,650.85 8,701.60 3,038.33 1153398 191220

Julio
4,150.00

Junio
4,150.00

102,397.27 36,472.01

Setiembre
0 4,150.00

Octubre
4,150.00

Agosto

41,856.36  23,347.49 11,016.00

Monto total
68,085.00

Diciembre

0 4,150.00

Noviembre

16,052.29  21,588.23 282,566.61

Fuente: Resultados estadisticos sobre montos al canzados en audiencias de conciliacion administrativa laboral 2018.
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102,397.27 ® TOTAL DEL MONTO
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AUDIENCIA DE
CONCILIACION
60,000.00
41,856.36
36,472.01 ® TOTAL DEL MONTO
40’00000 CONCILIADO
20,750.00 23,347.49 21,588.23
16,052.29
20,000.00 8,701.60 17 64500 11,533.98 1,912.20 11,016.00
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Figura 10: Montos al canzados en audiencias de conciliacion administrativa laboral 2018

. Informacion tomada de latabla 10
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Comentario

Delosresultados se observaqued total del monto impuesto por resolucion de multa
por inasistenciaalaaudienciade conciliacion alcanzé un total de S/. 68,085.00, por
impuesto de resolucion de multa, por inasistencia a la audiencia de conciliacion,
alcanzando un total de S/. 282,566.61, por total del monto conciliado durante €l
periodo 2018.

4.3.3 Andlisis e interpretacion de resultados de los expedientes de

Conciliacion.

De larevision de los expedientes administrativos de la muestra representativa de
124 expedientes, se ha determinado |os siguientes resultados.

Universo Poblacion Muestra

Casos de conciliacion 351 124
administrativa labor al

Son en total 351 expedientes de conciliacion administrativa laboral.
De donde se pude colegir:

1. Sepresentaron 351 conciliaciones administrativas laborales.
2. 176 se halaron conciliadas.

3. 52 conciliaciones no encontraron conciliacion.

4. 72 delos casos asistio solo asistio e empleador.

5. 19 audiencias solo asistio €l trabajador.

6. 20 delos casos se observa que inasistieron ambas partes.

7. 10 delos casos se observé audiencias donde asistieron ambas partes. Y,
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8. 18 delos casos dd total de multas impuestas se observo lainasistencia del
empleador alaaudiencia de conciliacion.

9. La muestra representativa han sido 124 expedientes de conciliacion
administrativa laboral .

10. El 50% de los trabajadores y empleadores han asistido a las audiencias de

conciliacion laboral .

De la muestra representativa que son € 100%, se ha determinado que la
gecucion de las actas de conciliacion administrativa laboral, resultaron
ineficaces en su g ecucion, determinandose |o siguiente:

1. El 50% de casos fueron conciliados.
2. El 45% de casos conciliados no obtuvieron gecucién, por lo tanto, fueron
ineficaces las conciliaciones, y por ende su gecucion.
3. Lasrazonesexpuestas en € presente trabajo de investigacion |o determinan,
asi tenemos:
Las insuficiencias normativas.
El bajo nivel de cumplimiento de principios rectores.
El bajo nivel de proteccion de derechos laborales.
L os vacios normativos presentados en la regul acion de lainspeccion
del trabajo y defensadel trabajador através del Decreto Legidativo

N° 910.

Concluimos que mas del 45% de conciliaciones administrativaslaboralesno
han sido g ecutadas por lasrazones antes expuestas.
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4.3.4 Analisiseinterpretacion deresultados de la entrevista aplicada

Los resultados de la entrevista aplicada a un Directivo de la Gerencia
Regional de Trabagjo y Promocion del Empleo Moquegua; se hace hincapié que por
razones de confidencialidad y no haberse brindado € consentimiento, no se ha
consignado & nombre del entrevistado, cuyas manifestaciones se muestran a

continuacion:

1. ¢Considera Ud. que se cumple con € principio rector del caracter
irrenunciable de los derechos laborales de los trabajadores, con la
Aplicacion del Decreto Legislativo N° 910? Fundamente.

Con la aplicacion de la Conciliacion Administrativa Laboral que regula €l
Decreto Legidativo N° 910, no se cumple en su totalidad con €l principio del
caracter irrenunciable de los derechos laborales de |os trabajadores, ya que si bien
el conciliador orienta, explicay propone propuestas de solucion alas partes, a final
son ellas las que deciden si [legan a un acuerdo o no y si renuncian a algun derecho
laboral 0 noy & conciliador, que a su vez es una Autoridad de Trabgjo, no cuenta
con las herramientas 0 mecani smos necesarios para poder lograr que se cumplaen
su totalidad con €l principio del caracter irrenunciable de los derechos laborales de
los trabgjadores.

En € desarrollo de la Audiencia de Conciliacion, € conciliador tiene un papel
muy importante, porque debe orientar a ambas partes, sin embargo es al trabajador
0 ex trabajador quien es la parte méas vulnerable dentro de la relacion laboral, a
quien debe orientarse de una manera més adecuada, por 1o que e conciliador debe
poner mayor énfasis en orientar y explicar los derechos que tiene como trabajador
y los mecanismos que puede accionar para hacer respetar esos derechos, pero a
pesar de ello a final detodo, es el trabagjador o ex trabajador quien tomaladecision
de maneralibrey voluntariadesi aceptaconciliar onoy si aceptarenunciar aalgin
derecho laboral o no.



114

Es por ello que, segiin conocimiento y experiencia sobre las conciliaciones
administrativas laborales, si bien no ocurre en la mayoria de los casos, si existen
algunos acuerdos conciliatorios que se han suscrito y en los cuales el trabajador o
ex trabgador ha renunciado a ciertos derechos laborales que por ley le

correspondian.

2. ¢Considera Ud. que se cumple con proteger los derechos laborales de los
trabajadores, con la Aplicacion del Decreto Legidativo N° 9107

Fundamente.

No se cumple de manera acertada con proteger |os derechos laborales de los
trabajadores con la aplicacion del Decreto Legislativo N° 910, debido a que la
mencionada norma presenta vacios y con €llo €l trabajador o ex trabajador, quien
es |la parte mas vulnerable dentro de la relacion laboral, queda desprotegido y ello
hace que la Autoridad de Trabajo no cuenta con todos |os mecanismos necesarios
para proteger |os derechos laborales de | os trabajadores.

Si bien al promulgar € Decreto Legidativo N° 910, hace varios afios se buscod
proteger los derechos laborales de los trabgjadores, con la aplicacion de dicha
norma, es decir, en la préactica se ha podido determinar que existen muchos vacios
en la mencionada norma que hace que la Autoridad de Trabajo no pueda proteger
al cien por ciento los derechos laborales de los trabgjadores y d final la parte més
vulnerable que es €l trabajador vea afectado sus derechos laborales que por Ley le
corresponden.

Es por €llo por lo que con la aplicacion del Decreto Legislativo N° 910, no se
esta cumpliendo con proteger de una manera adecuadalos derechoslaborales de los
trabajadores y es urgente que se haga una modificacion normativa para asi cumplir

en un cien por ciento con dicho objetivo.

3. ¢Considera Ud. que existen vacios en € Decreto L egislativo N° 910 que no
permiten la adecuada protecciéon de los derechos laborales de los

trabajador es? Fundamente.
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Si existen vacios en Decreto Legisativo N° 910, y es por elo por lo que la
Autoridad de Trabgo no tiene las herramientas necesarias para proteger los
derechos laborales de | os trabajadores.

Dentro de los vacios que tiene €l Decreto Legidativo N° 910, puedo sefidar el
siguiente, que en la mencionada norma no se regula una sancion de multa para €
empleador o0 ex empleador que no cumple con los acuerdos adoptados mediante
Acta de Conciliacion, debido a que se presentan al gunos casos en |os que las partes
Ilegan a un acuerdo conciliatorio y se suscribe un Acta de Conciliacion donde se
plasmalos acuerdos adoptados por |as partes, por jemplo €l pago delaliquidacion
de beneficios sociales en una fecha determinada y luego llegada la fecha sefidlada
el ex empleador no cumple con pagar la suma acordada como liquidacion de
beneficios sociales a ex trabagjador y cuando ocurre estos casos la horma sefialada
no establ ece ningln procedimiento aseguir o ninglin sancion de multaaimponer a
ex empleador por € incumplimiento cometido y € ex trabgjador nuevamente ve

vulnerados sus derechos laborales y se siente desprotegido por laLey.

4. ¢Comoincide € nivel de cumplimiento de principios rectores establecidos
en € Decreto Legidativo N° 910 en la €ficacia de la conciliacion
administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y promocion

del empleo? Fundamente.

Si se cumplieran y se respetaran los principios rectores establecidos en €
Decreto Legidativo N° 910, se lograria una mayor eficacia en la conciliacion
administrativa laboral, sin embargo existen algunos casos de empleadores o0 ex
empleadores que solo buscan su propio beneficio sin importarles si con ello estan
vulnerando los derechos laborales de | os trabgj adores, es decir, que siempre existen
casos en |os que |os empleadores no |es pagan laremuneracion a sus trabajadores o
sus liquidaciones de beneficios sociales 0 algun otro beneficio que por Ley les
corresponde y € trabajador se ve en la necesidad de recurrir a la Autoridad de
Trabajo parahacer respetar susderechoslaborales. Espor ello que, todaslas normas

que se promul guen deben ser revisadas y modificadas constantemente afin de poder
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crear |os mecanismos necesarios para que la Autoridad de Trabgjo pueda a través
delaConciliacién Administrativa Laboral lograr latotal proteccién delos derechos
laborales de los trabajadores y que se cumplan con todos |os principios del derecho
laboral y asi se pueda decir que este procedimiento es eficaz a un cien por ciento.

En sintesis, se puede decir que € nivel de cumplimiento de los principios
rectores establecidos en € Decreto Legidativo N° 910 s influye en la eficacia de
la conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regiona de Trabao y
Promocion del Empleo y es necesario que las Leyes ayuden a la Autoridad de
Trabgjo con los procedimientos o herramientas necesarias para proteger los
derechos laborales de los trabajadores.

5. ¢Cudl considera Ud. es € nivel de aplicacion que alcanza la conciliacion

administrativa laboral, con el Decreto L egisativo N° 910? Fundamente.

El nivel de aplicacion que tiene la conciliacién administrativa laboral que
regulael Decreto Legislativo N° 910 no es muy bueno, debido aque si bien se cred
la conciliacion como un mecanismo para ayudar a los trabajadores a proteger sus
derechos laborales, @ momento de elaborar la norma no se penso en todas las
situaciones que se podrian presentar, no tuvieron en cuenta que agunos
empleadores no cumplen de manera voluntaria con todos |os derechos laborales de
los trabajadores y solo piensan en su beneficio econdémico, es por ello que mientras
no existan normas donde se establezcan sanciones de multa para los empleadores
en caso de algun incumplimiento, ellos siempre buscaran la manera de salir bien
librados de los problemas y al final e Unico perjudicado sea siempre €l trabajador.

Asi mismo, debo sefidar que € Decreto Legidativo N° 910 que regula la
conciliacion administrativa laboral, tiene muchos vacios legales y esto permite que
el nivel de aplicacion que acanza la conciliacién no sea muy bueno y con €llo lo
anico que se esta logrando es que los mayores beneficiados sean |os empleadores,
cuando €l principal objetivo de estanorma es proteger |os derechos laborales de los
trabgadores, por todo ello es que es de suma urgencia que las normas gue regulan
la conciliacion sean modificadas y que se establezcan mayores sanciones de multa
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para los empleadores que no cumplen con los derechos laborales de los
trabajadores.

Por lo que, se puede concluir que & nivel de aplicacion que acanza la
conciliacion administrativa laboral regulada por el Decreto Legidativo N° 910 es
muy baja, ya que cuando los trabajadores recurren a ella para hacer respetar sus
derechos laborales, muchas veces no encuentran la solucion répida y eficaz que
buscaban y solo se sienten perjudicados, desprotegidos, sienten que han perdido su
tiempo y que ni la Autoridad Administrativa de Trabajo puede lograr que hagan
respetar sus derechos laborales a través de este procedimiento administrativo y al
final, € Unico beneficiado sigue siendo el empleador, € cua no recibe ninguna
sancién por no haber cumplido y respetado con los derechos laborales de sus
trabajadores.

6. ¢Cual considera Ud. es € nivedd de asistencia a la conciliacion
administrativa laboral que se alcanza por las partes procesales, con la

aplicacion del Decreto Legislativo N° 910? Fundamente.

El nivel de asistencia ala conciliacion administrativa laboral que se alcanza es
bajo, se puede decir que si bien no asisten las partes en la fecha sefialada para
la audiencia de conciliacion de igual forma se logra solucionar de una manera
justa'y beneficiosa para el trabajador sus derechos reclamados, ya que algunas
VECES se toma conocimiento por comunicacion posterior del trabajador que no
asistié a la audiencia de conciliacion porque ya su empleador cumplid con
pagarle lo adeudado antes de |a fecha sefialada parala audiencia.

7. ¢Cudl considera Ud. es € nive de solucion de conflictos laborales que se

alcanza, con la aplicacion del Decreto L egislativo N° 910? Fundamente.
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En mi opinion diria que € nivel de solucién de los conflictos laborales que se
alcanza hablando porcentualmente es bgjo, y en parte ello se debe a que cuando €l
temaa conciliar se trata de despidos, accidentes de trabajo u hostigamiento |aboral,
los empleadores o ex empleadores nunca estan dispuestos a conciliar sobre esos
temas y siempre sefialan que los desean resol ver judicialmente, frustrando con ello
cualquier posibilidad de llegar a un acuerdo conciliatorio.

En otros casos tambi én se presentalasituaci 6n de que algunos empl eadores solo
porqgue estan buscando su propio beneficio econdmico y nos les importa perjudicar
a los trabgjadores, llegan a las audiencias de conciliacion con una postura
totalmente cerrada, sin estar dispuestos a conciliar y dar una solucion al reclamo
del trabgjador, a pesar de que saben qué se tratade algo que le corresponde por Ley
y como conocen gue en la mayoria de los casos | os trabajadores no tienen muchos
recursos econdmicos saben que no iniciaran ningun proceso judicia y sus derechos
laborales que por Ley le corresponden los perderdn y e unico que a fina se

beneficia en estos casos es €l empleador.

8. ¢Cudl considera Ud. es @ nivel de eficacia que alcanza la conciliacion
administrativa laboral con la aplicacion del Decreto Legislativo N° 910?

Fundamente.

En mi opinidn diria que e nivel de eficacia que acanza la conciliacion
administrativalaboral, esbgjo, esto es debido alos vacios|egal es que alin tenemos
en & Decreto Legidativo N° 910 y también debido a que falta promulgar nuevas
normas 0 modificar las ya existentes a efectos de que la conciliacion tenga una
mayor eficacia y asi con ello proteger de una manera adecuada los derechos
laborales delostrabajadores, estipulando por gjempl o sanciones alos empleadores
gue no cumplen con los derechos laborales de | os trabajadores o que no cumplen
con los acuerdos adoptados mediante Acta de Conciliacion. Asi mismo, también
deberia establecerse una sancion de multa a empleador que no quiere conciliar
sobre alguin derecho laboral que por ley le corresponde a trabajador y que la
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Autoridad de Trabajo toma conocimiento de ello con los medios probatorios
fehacientes que comprueben el derecho que se esta afectando, porque en algunos
casos los empleadores solo buscan su propio beneficio econdmico, aunque €ello

impligue que no se cumplan con los derechos laborales de | os trabajadores.

9. ¢Cdmoincide € nivel de proteccion de derechos laborales establecidos en
el Decreto L egidativoN° 910 en la eficaciadela conciliacion administrativa
laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y promocion del empleo

Moquegua? Fundamente.

En mi opinién podria decir que €l hecho de que no exista un nivel adecuado de
proteccion de los derechos laboral es establecidos en € Decreto Legislativo N° 910,
influye negativamente en la eficacia de la conciliacion administrativa laboral en la
Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Moguegua, por o que es
sumamente urgente que e Decreto Legidativo N° 910, y su reglamento sean
modificados, agregando articulos que permitan que la Autoridad Administrativade
Trabgj o tengalos mecani smos adecuados para gjercer presion sobre el empleador y
con ello hacer que se respeten los derechos laborales de |os trabgjadores. Porque
actualmente lanormaal tener algunos vacios legales dalugar aque los empleadores
se aprovechen de esa situacién para no cumplir con los derechos laborales de sus
trabgjadores y cuando la Autoridad Administrativa de Trabao utiliza la
conciliacidn como mecanismo para solucionar los conflictos laborales que se
presentan, no se alcance la eficacia deseada y los trabajadores sigan viéndose
afectados en sus derechos laborales.

Proteger los derechos laborales de los trabgadores debe ser un objetivo
primordia que deben tener las Autoridades competentes para promulgar las leyes,
por lo que en base a ello deben estar constantemente revisando s las leyes
promulgadas tienen la eficacia deseada y analizando la posibilidad de promulgar
nuevas leyes en beneficio de la proteccion de los derechos laborales de los
trabajadores, porque esta situacidn es de suma urgencia resolverla, para evitar que
los trabajadores sigan viéndose afectados en sus derechos laborales y que los
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empleadores incumplidos no sigan saliendo airosos de los conflictos laborales que
se presentan y con ello también lograremos que la conciliacién administrativa
laboral sea eficaz en un cien por ciento y asi |os trabajadores sepan que cuentan con
un procedimiento eficaz, gratuito y rgpido que les permitira resolver los conflictos
laborales que se pudieran presentar dentro de sus relaciones laborales con la plena
seguridad de que la Autoridad Administrativa de Trabajo tendra las herramientas

necesarias para hacer que se respeten los derechos laborales de | os trabajadores.

10. ¢Como incide los vacios presentados en € Decreto L egidativo N° 910 en la
eficacia de la conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional

de Trabajoy promocién del empleo de Moquegua? Fundamente.

Los vacios legaes que se presentan en € Decreto Legislativo N° 910 inciden
negativamente para lograr una total eficacia de la conciliacion administrativa
laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y promocion del empleo de Moguegua,
porque a existir estos vacios en la Ley permite que la eficacia que se lograen la
conciliacién, debido a que la Autoridad Administrativa de Trabgjo no cuenta con
las herramientas necesarias para aplicarlas en beneficio de los trabgjadores que
sienten que sus derechos laborales han sido afectados y asi presionar a los
empleadores para que cumplan con los derechos laborales que e hayan recortado a
sus trabajadores, porque hablando con sinceridad, cuando un empleador no cumple
de manera voluntaria con los derechos laborales de sus trabajadores es porque se
tratade un empleador que no respetalalLey y launicaformaparaobligarlo ahacerlo
es gque la Autoridad Administrativa de Trabajo aplicando las leyes y los
procedimientos adecuados, 10 presione para cumplir con los derechos laborales de
sus trabajadores, bajo apercibimiento de imponerle alguna sancion de multa.

La conciliacion administrativa laboral es un procedimiento que fue creado para
solucionar los conflictoslaboral es que se pudieran presentar dentro delasrel aciones
laborales, para que cuando algun trabajador tuviera algin reclamo que hacer sobre
sus derechos laborales 1o pueda hacer valer mediante este procedimiento, sin

embargo, los vacios legales que presenta el Decreto Legislativo N° 910, afectan
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negativamente parapoder lograr quelaconciliacién sea eficaz en un cien por ciento,
es por ello que es urgente que esta norma sea modificada en varios aspectos, para
asi lograr proteger de una manera mas adecuada los derechos laborales de los
trabgjadores y se logre que la conciliacion administrativa laboral sea un

procedimiento totalmente eficaz 0 al menos aumente su porcentgje de eficacia.

11. ;Considera usted que se tiene que realizar una reforma normativa en €
Decreto Legidativo N° 910, a fin de proteger eficazmente los derechos

laborales de los trabajador es? Fundamente.

Si esnecesario redlizar unareformanormativaen el Decreto Legislativo N° 910
y esta reforma ya es algo que se necesita desde hace varios afios, pero parece que
las Autoridades competentes se han olvidado de este procedimiento administrativo
gue tanto podriaayudar alos trabajadores alograr una solucién justa, beneficiosay
rapida para ellos, sin la necesidad de que tengan que recurrir a Poder Judicia y
verse perjudicados economicamente.

Asi mismo, debo sefialar que son varios |0s aspectos donde se necesita que €l
Decreto Legidativo N° 910 sea modificado y algunos de estos temas son: €
establecer una sancién de multa para los empleadores que no cumplan con los
acuerdos adoptados mediante Acta de Conciliacion, otro tema seria en cuanto a
establecer una sancion de multa para los empleadores que se nieguen a conciliar
pese a tener todos los medios probatorios que acrediten que algun derecho del
trabajador ha sido afectado, otro aspecto podria ser el modificar € plazo de diez
dias habiles que se establece para notificar a las partes para la primera audiencia,

entre otros.

En resumen, puedo concluir que es de suma urgencia que sea modificado el
Decreto Legidativo N° 910 y su reglamento, por o que es menester de las
autoridades competentes empezar acrear estas reformas normativasy asi lograr con

ello que la conciliacion administrativa laboral sea un procedimiento mucho mas



122

eficaz; y por intermedio de ello se logre una proteccion adecuada de los derechos
laborales de | os trabajadores.

4.4 COMPROBACION DE HIPOTESIS

La hipdtesis del presente trabajo es. Las insuficiencias normativas en la

regulacion de lainspeccion del trabajo y defensadel trabajador através del Decreto
Legidativo N° 910 incide directamente en la ineficacia de la conciliacion
administrativalaboral en la Gerencia Regiona de Trabajo y Promocién del Empleo
Moquegua, 2018.
Las hipotesis especificas fueron comprobadas mediante la aplicacion de los
instrumentos de medicion (cuestionario, entrevista y analisis documental); con la
aplicacion de método mixto e inductivo. Los resultados de su comprobacion son
detallados a continuacion:

4.4.1 Comprobacién dela primera hipétesis especifica

El bajo nivel de cumplimiento de principios rectores establecidos en la
regulacion de la inspeccion del trabajo y defensa del trabajador a través del
Decreto Legidativo N° 910 inciden directamente en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo Moguegua, 2018.
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Correacion de Pear son

Nivel de Ineficaciadela
cumplimiento  de conciliacion
principiosrectores | administrativa labora

Nivel de Correlacionde
cumplimiento de Pearson 1 JI51(**)
principios rectores
Sig. (bilateral) .000
N 124 124
Ineficacia de la Correlacion de
conciliacion Pearson J51(**) 1
administrativalaboral
Sig. (bilateral) .000
N 124 124

** Lacorrelacion es significativaal nivel 0,01 (bilateral).

En conclusion, esto significa que existe una correlacion directa entre los
indices de nivel de cumplimiento de principios rectores y la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral . Es decir que existe un 0, 75% de probabilidad
gue €l nivel de cumplimiento de principios rectores; tenga una relacion directa en
laineficacia de la conciliacion administrativa laboral.

Asimismo, estos resultados coinciden con los resultados de | as estadisticas de
conciliacion administrativalaboral (tablasy figuras9y 10); y laentrevista aplicada
alosdirectivos.

Por lo que se puede rechazar la hipotesisHo, y aceptar la hipotesis de estudio,
concluyéndose que: El bajo nivel de cumplimiento de principios rectores
establecidos en la regulacion de la inspeccion del trabajo y defensa del trabajador
através del Decreto Legisativo N° 910 incide directamente en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo Moquegua, 2018.
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4.4.2 Compraobacion delasegunda hipotesis especifica

El bajo nivel de proteccion de derechos laborales establecidos en la
regulacion de la inspeccion del trabajo y defensa del trabajador a través del
Decreto Legislativo N° 910 incide directamente en laineficacia dela conciliacion
administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo Moguegua, 2018.

Correlacion de Pear son

Nivel de proteccion de Ineficacia de la
derechos laborales conciliacién
administrativalaboral
Nivel de proteccion Correlacion 1
de derechos laborales  de Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 124 124
Ineficaciadela Correlacion
conciliacion de Pearson .700(**) 1
administrativalaboral
Sig. (bilateral) .000
N 124 124

**|_acorrelacion es significativad nivel 0,01 (bilateral).

En conclusion, esto significa que existe una correlacion directa entre los
indices de bajo nivel de proteccion de derechos laborales y la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral. Es decir que existe un 0, 70% de probabilidad
que € nivel de proteccién de derechos laborales; tenga una relacion directaen la
ineficacia de la conciliacion administrativa laboral .

Asimismo, estos resultados coinciden con los resultados de las estadisticas de
conciliacion administrativalaboral (tablasy figuras9y 10); y laentrevista aplicada
alosdirectivos.

Por lo que se puede rechazar 1a hipotesis Ho, y aceptar 1a hipotesis de estudio,
concluyéndose que: El bajo nivel de proteccion de derechos laboral es establecidos
en en la regulacién de la inspeccion del trabajo y defensa ddl trabajador a través
del Decreto Legidativo N° 910 incide directamente en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo Moquegua, 2018.
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4.4.3 Comprobacién delatercerahipétesis especifica

Los vacios normativos presentados en la regulacion de la inspeccion del
trabajo y defensa del trabajador a través del Decreto Legislativo N° 910 inciden
directamente en la ineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la
Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018.

Correlacion de Pear son

Vacios presentadosen | Ineficaciadela
el Decreto Legidativo | conciliacién administrativa
N° 910 laboral
Vacios presentados Correlacién de
en ¢ Decreto Pearson 1 710(**)
Legislativo N° 910
Sig. (bilateral) .000
N 124 124
Ineficaciadela Correlacion de
conciliacion Pearson .
administrativa -710(**) 1
laboral
Sig. (bilateral) .000
N 124 124

**| acorrelacion es significativa a nivel 0,01 (bilateral).

En conclusion, esto significa que: existe una correlacion directa entre los
indices de vacios normativos presentados en el Decreto Legidativo N° 910 y la
ineficacia de la conciliacion administrativa laboral. Es decir que existe un 0, 71%
de probabilidad que los vacios normativos presentados en €l Decreto Legidativo
N° 910; tenga unarelacion directa en laineficacia de la conciliacion administrativa
laboral.

Asimismo, estos resultados coinciden con los resultados de | as estadisticas de
conciliacion administrativalaboral (tablasy figuras9y 10); y laentrevista aplicada
alosdirectivos.

Por lo que se puede rechazar la hipotesisHo, y aceptar |a hipotesis de estudio,
concluyéndose que: Los vacios normativos presentados en la regulaciéon de la
inspeccion del trabajo y defensa del trabajador através del Decreto Legislativo N°
910 inciden directamente en la ineficacia de la conciliacion administrativa laboral

en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Moguegua, 2018.
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4.4.4 Comprobacién de hipétesis general

Las insuficiencias normativas en la regulacién de la inspeccion de
trabajo y defensa del trabajador a través del Decreto Legislativo N° 910
incide directamente en la ineficacia de la conciliacion administrativa
laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
Moquegua, 2018.

Corrdacion de Pear son

Insuficiencias Ineficacia de la
Normativas del conciliacién
Decreto Legidlativo administrativa laboral
N° 910
Insuficiencias Correlacion
Normativas del  de Pearson 1 J70(**)
Decreto Legidativo
N° 910
Sig. (bilateral) .000
N 124 124
Ineficacia de la Correlacion
conciliacion de Pearson o
administrativa 770(") 1
laboral
Sig. (bilateral) .000
N 124 124

**| acorrelacion es significativa a nivel 0,01 (bilateral).

En conclusion, esto significa que existe una correlacion directa entre los
indices de Insuficiencias normativas del Decreto Legislativo N° 910y laineficacia
de la conciliacion administrativa laboral. Es decir que existe un 0, 77% de
probabilidad que las Insuficiencias normativas del Decreto Legislativo N° 910;
tenga unarelacion directaen laineficacia de la conciliacion administrativalaboral.

Asimismo, estos resultados coinciden con los resultados de | as estadisticas de
conciliacion administrativalaboral (tablasy figuras9y 10); y laentrevista aplicada
alosdirectivos.

Por lo que se puede rechazar la hipotesis Ho, y aceptar la hipotesis de estudio,
concluyéndose que: Lasinsuficiencias normativas en la regulacion delainspeccion
del trabajo y defensa del trabajador a través del Decreto Legislativo N° 910 incide
directamente en la ineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la
Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018.
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4.1 DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar laincidenciade las
insuficiencias normativas en laregulacion delainspeccion del trabgjo y defensadel
trabajador atravésdel Decreto Legislativo N° 910 en laineficaciade laconciliacion
administrativalaboral en la Gerencia Regiona de Trabajo y Promocién del Empleo
Moquegua, 2018. La hipotesis del presente trabgo fue: Las insuficiencias
normativas en la regulacion de lainspeccion del trabgjo y defensa del trabajador a
través del Decreto Legislativo N° 910 incide directamente en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabao y
Promocién del Empleo Moquegua, 2018, lacua contiene tres hipotesis especificas
gue son: a) El bgjo nivel de cumplimiento de principios rectores establecidos en €
Decreto Legidativo N° 910 inciden directamente en laineficacia de la conciliacion
administrativalaboral en la Gerencia Regiona de Trabajo y Promocion del Empleo
Moquegua, 2018; b) el bajo nivel de proteccidn de derechos laboral es establecidos
en e Decreto Legislativo N° 910 inciden directamente en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabgo y
Promocién del Empleo Moguegua, 2018; c) Los vacios normativos presentados en
el Decreto Legidativo N° 910 inciden directamente en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo Moquegua, 2018.

Los resultados aplicados con e enfoque mixto — inductivo, descriptivo
explicativo, en lainvestigacion son los siguientes:

En las tablas y figuras del 1 a 10 se observan los resultados de los
instrumentos aplicados; asi como la comprobacion de la hipdtesis general, cuyo
indice de correlacion de O, 77%, y € andlisis de estadisticas de la conciliacion
administrativa laboral 2018; y entrevistas a directivos permiten comprobar las
hipétesis enunciadas. Los resultados nos permiten inferir que: Las insuficiencias
normativas en la regulacion de lainspeccion del trabajo y defensa del trabajador a

través del Decreto Legislativo N° 910 incide directamente en la ineficacia de la
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conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de Trabao y
Promocion del Empleo Moquegua, 2018.

Estos resultados guardan relacion con € estudio de (Allende, 2018)
“Servicio de conciliacion administrativa de empleadores, trabajadores o ex
trabajadores y solucién auténoma de conflictos en la relacion laboral de la
Direccion Regional de Trabajoy Promocion del Empleo - Cerro de Pasco — 2018,
Universidad Nacional Daniel Alcides Carridn, quien sefiala que, “en la Direccion
Regional de Trabgo y Promocion del Empleo de Pasco trabagjadores y ex
trabgjadores constantemente presentan sus quejas 0 denuncias en contra de sus
empleadores por no abonarles oportunamente sus diferentes beneficios
socioecondmicos. Esta Direccion através del Area de Conciliacion resuelve estos
problemas”.

Asimismo, losresultados del presente estudio también guardan relacién con
el estudio de:(Curo, 2017). “La Conciliacion laboral y la gestion administrativa en
la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Huancavelica, Per
—2017”, quien sefidlaque, existe relacion directa entrela Conciliacion Laboral y la
Gestion Administrativa en la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Huancavelica, Pert 2017”.

Adicionalmente, (Serruto, 2017). “La Conciliacion administrativa laboral
y su eficacia en la direccion regional detrabajo y promocién del empleo de Puno”,
Universidad Nacional del Altiplano, Puno, quien sefiala que: “é nivel de
efectividad y las consecuencias de la conciliacion administrativa laboral que se
produce en la Region de Puno, através de la subdireccion de defensalegal gratuita
y asesoriadel trabajador deladireccion regional detrabajo y promocion del empleo
de puno, para los casos que la ley prevé, y de como estos acuerdos conciliativos
tienen poca y a veces nula eficacia en la solucién de los conflictos surgidos entre
las partes de unarelacion laboral; y, en lavalidez del contenido de dichos acuerdos
gue en su gran mayoria no consideran los principios rectores que inspiran la
legislacion laboral, como € de irrenunciabilidad y de imprescriptibilidad e
intangibilidad de los derechos laborales”.
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Finamente (Diaz & Diestra, 2017). “El nivel de eficacia de la audiencia de
conciliacion y e de la audiencia Unica en el proceso laboral™, Universidad de
Trujillo, sefiala que, “el nivel de eficacia de la audiencia de conciliacion y € dela
audiencia unica en el proceso laboral” pretende dar a conocer a la comunidad
juridicay en genera lasituacion actual delaaudienciade conciliacion en el proceso
ordinario laboral, se ha logrado utilizar a la conciliacion como un mecanismo
alternativo de solucion de conflictos; la audiencia de conciliacion, cuyo principal
objetivo es conciliar, se ha convertido en un acto procesal cuya celebracion se
realiza Unicamente para cumplir con una formalidad |egal mente establecida dentro
del trémite de un proceso. Mediante € estudio de diversos factores, tales como, €l
total de carga procesal existente en los Juzgados laboralesde Trujillo, y en cadauno
de los Juzgados Especializados y de Paz Letrado laborales, los indices de
conciliacién en los procesos ordinarios y abreviados laborales, en el desarrollo del
proceso laboral, € tipo de audiencia, ya sea de conciliacion o Unica, influye
significativamente en la eficacia de la conciliacion; ya que, la posibilidad de arribar
a una conciliacién aumenta en un 26% s se trata de una audiencia Unica, y la
eficacia de la audiencia Unica es de 3.62 veces mayor que una audiencia de
conciliacion; ello, pese a que, seguin lo dispuesto por laLey N° 29497, € principal

objetivo de laaudiencia de conciliacion es conciliar”.
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CAPITULOV
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

PRIMERA:

L asinsuficiencias normativas en laregulacién de lainspeccion del trabagjo y defensa
del trabajador a través del Decreto Legidativo N° 910 incide directamente en la
ineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regiona de
Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018.

Existe un 0, 77% de probabilidad que las insuficiencias normativas del Decreto
Legidativo N° 910; tenga una relacion directa en la ineficacia de la conciliacion
administrativalaboral, al determinarse e bajo nivel de cumplimiento de principios
rectores, baja proteccion de derechos laborales y presentarse vacios en lanormativa
laboral, los que inciden en la ineficacia de la conciliacion administrativa laboral,
nivel de asistenciaalaconciliacion administrativalaboral; y, en €l nivel de solucion

de conflictos laborales.

SEGUNDA:

El bajo nivel de cumplimiento de principios rectores establecidos en la regulacion
delainspeccion del trabajo y defensadel trabajador através del Decreto Legidativo
N° 910 incide directamente en laineficacia de la conciliacion administrativalaboral
en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018.
Existe un 0, 75% de probabilidad que e bajo nivel de cumplimiento de principios
rectores; tenga unarelacion directaen laineficaciadelaconciliacion administrativa
laboral, al determinarse e incumplimiento del caracter irrenunciable de los

derechos laborales de | os trabajadores.
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TERCERA:

El bajo nivel de proteccion de derechos laborales establecidos en la regulacion de
lainspeccion del trabajo y defensa del trabajador através del Decreto Legidativo
N° 910 inciden directamente en la eficacia de la conciliacién administrativalaboral
en laGerencia Regiona de Trabgjo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018.

Existe un 0, 70% de probabilidad que € bao nivel de proteccion de derechos
laborales, tenga una relacion directa en la ineficacia de la conciliacion
administrativa laboral, a determinarse € incumplimiento de las obligaciones

laborales por e empleador.

CUARTA:

L os vacios normativos presentados en la regulacion de la inspeccion del trabajo y
defensadel trabajador através del Decreto Legislativo N° 910 inciden directamente
en laineficaciade laconciliacion administrativalaboral en la Gerencia Regional de
Trabgjo y Promocion del Empleo Moquegua, 2018.

Existe un 0, 71% de probabilidad que los vacios normativos presentados en el
Decreto Legidlativo N° 910; tenga una relacion directa en la ineficacia de la
conciliacion administrativa laboral, al determinarse que, no se aplica una sancion
de multa impuesta al empleador por no cumplir con lo acordado mediante acta de

conciliacion.
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5.2 RECOMENDACIONES

1. LaGerenciaRegional de Trabajoy Promocién del Empleo Mogquegua, debe
proponer una iniciativa legidativa a fin de incorporar en el Decreto
Legidativo N° 910, la sancién de una multaimpuesta al empleador por no
cumplir con lo acordado mediante acta de conciliacion, y de esta manera
garantizar la eficacia de la conciliacién administrativa laboral .

2. LaGerenciaRegional de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, debe
promover el cumplimiento de principios rectores, garantizando el principio
del caracter irrenunciable de los derechos laborales de los trabajadores, a
través de una cultura de la conciliacion antes que la cultura de
confrontacién, para ello debe promover que las conciliaciones
administrativas laborales, sean materia de capacitacion en la Gerencia
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Mogquegua.

3. El Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo y la Gerencia Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua, deben garantizar la
proteccion de derechos laborales establecidos en el Decreto Legislativo N°
910, promoviendo e impulsando e cumplimiento de las obligaciones
laborales del empleador, concientizando a los trabajadores y empleadores

sobre los derechos y obligaciones laborales.

4. El Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo y la Gerencia Regional
de Trabgjo y Promocién del Empleo Moquegua, deben proponer hacer
cambios normativos en la Ley que tiene que ver con la Conciliacién
Administrativa Laboral como es e Decreto Legidativo N° 910, a fin de
resolver |os vacios legislativos que permitan hacer frente alaineficacia de
la conciliacién administrativalaboral.
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PROPUESTA LEGISLATIVA

LEY QUE INCORPORA EN EL DECRETO LEGISLATIVO N°910
LA IMPOSICION DE UNA SANCION DE MULTA DE CARACTER
ECONOMICO A LOSEMPLEADORES O EX EMPLEADORES
SUJETOSAL REGIMEN LABORAL DE LA ACTIVIDAD PRIVADA
POR NO CUMPLIR CON LOS ACUERDOS ADOPTADOSMEDIANTE
ACTA DE CONCILIACION.

ARTICULO 1°.- ObjetodelaLey

La presente Ley tiene por objeto incorporar € articulo 30A, 30B y 30C en €
Decreto Legidativo N° 910, a fin de establecer una sancion de multa de carécter
econdémico a los empleadores o ex empleadores sujetos al régimen labora de la
actividad privada, que no cumplan con los acuerdos adoptados mediante Acta de
Conciliacion, lo cual permitira proteger de una manera mas idonea los derechos
laborales de los trabajadores o ex trabgadores y hacer que se respeten y cumplan
los acuerdos adoptados mediante Acta de Conciliacion, para con ello garantizar la

eficaciade la Conciliacion Administrativa Laboral .

Articulo 2°.- Ambito de Aplicacién

La presente Ley es aplicable a todos |os empleadores o ex empleadores sujetos al

régimen laboral de la actividad privada.

Articulo 3°.- Entidad encargada

Encargase a Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo con cargo a sus
presupuestos, de conformidad con sus competencias y atribuciones, impulsar la
promulgacion y aplicacion de la ley que regule la sancion de multa de caracter
econdmico impuesta alos empleadores 0 ex empleadores sujetos al régimen laboral
de la actividad privada, por no cumplir con lo acordado mediante Acta de
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Conciliacion, y de esta manera garantizar la eficacia de la conciliacién
administrativa laboral, asi como & cumplimiento de los derechos laboraes y
fundamental es de la poblacion, fortaleciendo el didogo social y laempleabilidad y
proteccion de los grupos vulnerables, siempre desde una vision centrada a la

ciudadania.

ARTICULO 4°- Incorporaciéon del articulo 30A, 30B y 30C al Decreto
L egislativo N° 910

Incorporese e articulo 30A, 30B y 30C al Decreto legislativo N° 910, los cuales
guedan redactados de la siguiente maner a:

Articulo 30A.- Incumplimiento de Acuerdos adoptado mediante Acta de

Conciliacion.

Si algun empleador o ex empleador que, habiendo suscrito y adoptado acuerdos
conciliatorios mediante un Actade Conciliacion, no cumplieracon dichos acuerdos,
la Autoridad Administrativa de Trabagjo y € trabaador o ex trabgador afectado,
deberan seguir el procedimiento que a continuacion se detalla:

I.  El trabajador o ex trabajador debera poner en conocimiento de la Autoridad
Administrativa de Trabajo mediante un escrito, e incumplimiento por parte
del empleador o ex empleador de los acuerdos adoptados mediante Actade
Conciliacion, adjuntando |os medios probatorios fehacientes que acrediten
el incumplimiento, dentro del plazo de diez (10) dias habiles posteriores a
la fecha sefidlada en @ Acta de Conciliacién para € cumplimiento del
acuerdo o de los acuerdos adoptados.

1. Recibido el escrito de comunicacion por parte del trabajador o ex trabajador,
la Autoridad Administrativa de Trabajo procedera a evaluar €l escrito y los

medios probatorios adjuntados y en e caso de que se acredite
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fehacientemente € incumplimiento por parte del empleador 0 ex empleador
y dentro del plazo de quince (15) dias habiles de recibido € escrito, se
procedera a aplicarle a empleador o ex empleador una sancion de multa
equivalente a dos (02) Unidades Impositivas Tributarias vigente a la fecha

de imposicién de lamulta.

En e caso que en el escrito presentado a la Autoridad Administrativa de
Trabgjo por parte del trabajador o ex trabajador, no se adjunte los medios
probatorios fehacientes para acreditar €l incumplimiento por parte del
empleador 0 ex empleador o genere alguna duda a la Autoridad
Administrativa de Trabajo, se procedera a emitir un decreto en € plazo de
cinco (05) dias hébiles de recibido €l escrito, mediante el cua se disponga
que €l trabajador o ex trabajador precise y acredite megjor su comunicacion
y asi mismo, disponiendo que el empleador o ex empleador se pronuncie
sobre los hechos, otorgandoseles € plazo de cinco (05) dias hébiles de
notificado el decreto alas partes.

Si dentro del plazo de cinco (05) dias habiles de notificado €l decreto alas
partes, el trabajador o ex trabaador acreditafehacientemente con los medios
probatorios idéneos, € incumplimiento por parte del empleador o ex
empleador, la Autoridad Administrativa de Trabago, dentro del plazo de
quince (15) dias hébiles de recibido e escrito, procedera a aplicarle al
empleador o ex empleador la sancidn de multa correspondiente a dos (02)
Unidades Impositivas Tributarias vigente a la fecha de imposicion de la

multa

En el caso que, dentro del plazo otorgado alas partes, se presentara alguno
de los siguientes supuestos. a) El empleador o ex empleador, acredita con
los medios probatorios fehacientes que ha cumplido con los acuerdos
adoptados mediante Acta de Conciliacion. b) El trabajador o ex trabajador
presentaun nuevo escrito sin esclarecer |oshechos o sin acreditar los medios

probatorios suficientes. ¢) Ninguna de | as partes cumplen con presentar por
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escrito su pronunciamiento sobre el decreto emitido. La Autoridad
Administrativa de Trabajo, dentro del plazo de cinco (05) dias habiles,
procedera a emitir un nuevo decreto disponiéndose a declarar improcedente
el escrito del trabajador o ex trabgjador, en consecuencia, tener por no

presentado €l mismo y declarandose su archivo definitivo.

Articulo 30B.- Incremento del valor dela sancion de multa

Si se presentara €l caso en € que el empleador o ex empleador, ya se le
hubiera sancionado con una multa por incumplimiento de acuerdos
adoptados mediante Acta de Conciliacion, dentro de los dos afios anteriores
a la fecha en que se va a imponer la sancion, la multa que se le debera
imponer al empleador 0 ex empleador debera ser equivaente a tres (03)
Unidades Impositivas Tributarias vigente a la fecha de imposicion de la

multa.

Articulo 30C.- Beneficios para € empleador o ex empleador

En e caso que e empleador o ex empleador regularizara el cumplimiento
de la gecucion del acta de conciliacion en un plazo de sesenta (60) dias
calendarios de impuesta la sancién de multa, en tal sentido, quedaran sin
efecto las sanciones de multa impuestas en razon a articulo 30A y 30B, y
en el caso que hubiere proceso de cobranzacoactivaeste se degjarasin efecto,
0 en e caso de haberse pagado la multa se procedera a su devolucion. Con
el documento de gecucion del acta de conciliacion se acredita el

cumplimiento de lamisma.

ARTICULO 5°.- Reglamento

Parael cumplimiento delapresenteley, reglaméntese lamismaen € plazo maximo

de 60 dias calendario.



137

ARTICULO 6°.- Vigencia

Lapresente ley entraraen vigor al diasiguiente de la publicacion de su reglamento.

EXPOSICION DE MOTIVOS

Los conflictos laborales representan un serio problema, tanto para €
empleador como para € trabajador, aunque se debe reconocer que la parte
mas af ectada es siempre €l trabgjador, ya que el empleador es quien tiene los
recursos y medios para evadir sus responsabilidades y como e Decreto
Legislativo N° 910 y su reglamento, que regulan la conciliacién
administrativa laboral, no establecen sanciones para el empleador en caso de
incumplimientos, es ahi que este encuentra vacios normativos y logra evadir

sus responsabilidades como empleador.

Existe incumplimiento de algunos principios rectores que rigen la
conciliacion administrativalaboral, es por €llo que resultanecesario y urgente
hacer una reforma del Decreto Legidativo N° 910, ya que los principios
rectores deben de cumplirse siempre y ser respetados por |1os empleadores y
por los trabajadores, pero sobre todo por los empleadores, ya que son €ellos
guienes mayormente buscan evadir € cumplimiento de estos principios.
Ademas, se debe tener en cuenta que cada uno de los principios rectores
establecidos en la norma son importantes y buscan velar por € respeto y
cumplimiento de todos los derechos laborales de los trabajadores, por todo
ello resulta importante realizar una propuesta legislativa que busgque entre
muchos objetivos lograr que los principios rectores que regulan la
conciliacion administrativa laboral sean todos cumplidos y respetados

siempre tanto por los empleadores como por |os trabajadores.

Cuando se promulgo € Decreto Legidativo N° 910, donde se establece la
conciliacion administrativa laboral, se pensd en ella como un mecanismo

eficaz para solucionar los conflictos laborales que se presentaran dentro de
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las relaciones laborales y que con su aplicacion se lograria que las partes
Ileguen a un acuerdo que de termino al conflicto. Sin embargo, en la practica
se ha podido comprobar que, con la firma de un Acta de Conciliacion, no
siempre se acaban o0 se dafin alos conflictoslaborales, ya que existen algunos
casos en donde a pesar de que se ha firmado un Acta de Conciliacién, €
empleador no cumple con lo acordado en dicha Actay € Unico perjudicado
termina siendo € trabajador, que es la parte mas vulnerable dentro de la

relacion laboral.

Lo idéneo seriaque al adoptar |os acuerdos conciliatoriosy firmar un Actade
Conciliacion, e empleador respetara y cumpliera siempre con dichos
acuerdos. Sin embargo, en realidad no sucede eso, ya que €l empleador no en
todos los casos cumple con los acuerdos adoptados mediante Acta de
Conciliacion, es por ello que queda claro, que con la firma de un Acta de
Conciliaciéon no se asegura € cumplimiento de los acuerdos adoptados por
parte del empleador y es ahi donde se presente €l problemay €l trabajador a
recurrir ala Autoridad Administrativa de Trabgjo para que se haga respetar
dichos acuerdos, se dacon la desagradabl e respuesta de que no se puede hacer
nada administrativamente y que solo le quedarecurrir al Poder Judicia lo que
implicamés perdidatiempo y dinero parad trabajador.

El objetivo de regular la conciliacion administrativa laboral, era que este
procedimiento fueralo suficientemente eficaz para que con € se solucionaran
todos los conflictos laborales y se garantizara el respeto irrestricto de lo
acordado mediante Acta de Conciliacién, sin embargo, en € Decreto
Legidativo N° 910, no se regula ninguna sancién para el empleador en caso
de que no cumpliera con los acuerdos adoptados mediante Acta de
Conciliacion. En otras palabras, podriamos decir que en la norma se confia
en que, con lafirma del Acta de Conciliacion por parte del empleador, este
cumpliria con los acuerdos adoptados, sin embargo, en la realidad no es asi,
es por ello que existe la necesidad de regular una sancién de caréacter
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econémico parael empleador, paraque con ello se garantice que el empleador
cumplira con todos los acuerdos conciliatorios adoptados mediante Acta de

Conciliacion.

L o que se busca con esta propuestalegidlativa, es que en aguellos casos donde
el empleador 0 ex empleador no cumple con los acuerdos adoptados mediante
Acta de Conciliacion, tenga alguna consecuencia negativa para el empleador
y no seadl final solo el trabajador € gque se vea afectado y teniendo en cuenta
que lo que busca la conciliacion administrativa laboral, es proteger los
derechos laborales de |os trabajadores, a no regularse con alguna norma la
aplicacion de una sancion de multa para € empleador en caso de
incumplimiento de alguin acuerdo adoptado mediante Acta de Conciliacion,
se esta desprotegiendo los derechos laborales de los trabajadores y se esta
teniendo como resultado que la conciliacion administrativa laboral no sea

siempre eficaz.

Con la aplicacion de la conciliacion administrativa laboral, regulada por €
Decreto Legidativo N° 910, no siempre se obtiene una solucién justa y
beneficiosa para € trabgjador y si sumado a ello tenemos que los acuerdos
adoptados mediante Acta de Conciliacion, no son cumplidos por €
empleador, al final € trabajador sigue viéndose afectado en sus derechos
laborales y se siente desprotegido por la Ley y encima de todo se siente aln
mas burlado y que la Autoridad Administrativa de Trabajo no hace nada para

ayudarlo y defender sus derechos |aborales.

Asi mismo, resulta necesario no solo regular una sancion de multa para el
empleador 0 ex empleador, en caso de que incumpla con los acuerdos
adoptados mediante Acta de Conciliacién, sino que también es importante
regular un incremento del valor de la sancién de multaen los casos en que los
empleadores cometen estafaltade manerareiterativa, yaque esetipo de casos

merece con toda justicia una mayor severidad en la aplicacion de la sancién,
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porque se puede decir que s un empleador es incumplido de manera
reiterativa ya no estamos hablando de que se traté de un error o un olvido,
sino de gque estamos tratando con un empleador que no siente ningun respeto
por sus trabajadores y por |os derechos laborales que por Ley les corresponde
y que siempre actla de esa manera sin respetar las Leyes ni ala Autoridad ni
alos trabgadores.

Bajo cumplimiento de principios rectores, proteccién de derechos laboralesy

presentarse vacios en la normativa laboral .

Incumplimiento de algunos principios rectores.

Incumplimiento de las obligaciones laborales por parte del empleador 0 ex

empleador.

Vacios presentados en e Decreto Legidativo N° 910; a determinarse la
inaplicacion de una sancién de multa de caracter econémico impuesta a
empleador o0 ex empleador por no cumplir con lo acordado mediante acta de

conciliacion.

Finalmente, se puede decir que resulta urgente regular una sancién de multa
para e empleador en caso de que incumpla con los acuerdos adoptados
mediante Acta de Conciliacion, ya que con ello se protegera de una manera
mas adecuada |os derechos laborales de |os trabajadores y se lograra que la
conciliacién administrativa laboral resulta mucho més eficaz. Asi mismo, la
Autoridad Administrativa de Trabgjo tendra mas herramientas para seguir
luchando por el respeto y cumplimiento de los derechos laborales de los
trabajadores.

ANALISISCOSTO BENEFICIO
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La presente iniciativa no irrogara gastos a Estado, ya que las materias
reguladas en la presente Ley no implican la implementacion de medidas o
acciones que signifiquen gasto del presupuesto publico. Por e contrario,
como puede apreciarse en su contenido, |as reformas planteadas permitiran
asegurar la eficacia de la conciliacion administrativa laboral; y de esta
manera garantizar la proteccion de los derechos laborales de los
trabajadores.

La aprobacion de la modificacion planteada no amerita ningln gasto a
Tesoro Publico, porque se trata de implementar una norma legal en la Ley
Genera de la inspeccion del Trabgjo y Defensa del Trabajador, a fin de

garantizar los derechos laborales de | os trabajadores.

Por otro lado, € proyecto de Ley genera una serie de beneficios. En efecto,
permite que las funciones inherentes al Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo y sus dependencias como son las Direcciones y Gerencias
Regionales de Trabgo a nivel naciona, sean cumplidas de manera
adecuada, debido a que con la implementacién de una sancion de multa a
empleador 0 ex empleador que no cumpla con lo acordado mediante Acta
de Conciliacion, se damas armas ala Autoridad Administrativa de Trabagjo
para hacer respetar |os acuerdos conciliatorios logrados y proteger de una
manera mas idonea | os derechos |aboral es de | os trabajadores.

Deigua manera, la propuesta permite que |os trabajadores ya no se sientan
tan abandonados por la Autoridad Administrativa de Trabajo y encuentren
una solucién justa 'y beneficiosa a sus conflictos laborales que se presentan

dentro de sus rel aciones | abores.

Finalmente e presente proyecto de reforma laboral, permite que e
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo y sus dependencias como
son las Direcciones y Gerencias Regionaes de Trabgo a nivel nacional,

optimicen su funcionamiento, lo cua tendr& como consecuencia un
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beneficio parala sociedad y €l fortalecimiento de los derechos laborales de
los trabajadores, puesto que la reforma en cuestion se basa en la proteccién
de los derechos laborales de los trabgjadores y fomenta la eficacia de la

conciliacion administrativa laboral.

EFECTOSEN LA LEGISLACION

La presente propuesta tiene como finalidad establecer una sancion de multa
impuesta a empleador o ex empleador por no cumplir con lo acordado
mediante Acta de Conciliacion, y de esta manera garantizar la eficaciade la
conciliacion administrativa laboral establecida en la Ley Genera de la

inspeccion del Trabagjo y Defensa del Trabajador.

De igua manera, la presente propuesta legislativa tiene como propdésito la
proteccion de los derechos laborales de los trabajadores y lograr una
solucion justay beneficiosa paralos trabajadores en |os conflictos |aborales

gue se les presenten dentro de sus relaciones laborales.

Finalmente, e presente proyecto de reforma laboral, permite que €
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo y sus dependencias como
son las Direcciones y Gerencias Regionaes de Trabgo a nivel nacional,
optimicen su funcionamiento, lo cual tendr& como consecuencia un

beneficio parala sociedad.
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TITULO: INSUFICIENCIASNORMATIVASEN LA REGULACION DE LA INSPECCION DEL TRABAJO Y DEFENSA
DEL TRABAJADOR Y LA INEFICACIA DE LA CONCILIACION ADMINISTRATIVA LABORAL EN MOQUEGUA,

2018.

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

POBLACION Y
MUESTRA

DISENO Y TIPO DE
INVESTIGACION

METODOSY
TECNICAS

PROBLEMA
PRINCIPAL:
¢COmMo incide las
insuficiencias
normativas en la
regulacion de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador a través del
Decreto  Legislativo
N° 910enlaineficacia
de la conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajoy
Promocion del
Empleo  Moquegua,
2018?

OBJETIVO
GENERAL:
Determinar la
incidencia de las
insuficiencias
normativas en la
regulacion de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador a través del
Decreto  Legislativo
N° 910 enlaineficacia
de la conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajo y
Promocion del
Empleo  Moquegua,
2018.

HIPOTESIS
GENERAL:

Las insuficiencias
normativas en la
regulacion  de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador através del
Decreto  Legislativo
N° 910 inciden
directamente en la
ineficacia de la
conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajoy
Promocion del
Empleo  Moquegua,
2018.

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

¢COmMo incide el
nivel de cumplimiento
de los principios
rectores establecidos
en la regulacion de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador a través del
Decreto  Legislativo
N°910enlaineficacia
de la conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajoy
Promocion del

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

Determinar la
incidenciadel nivel de
cumplimiento de los
principios  rectores
establecidos en la
regulacion de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador a través del
Decreto  Legislativo
N° 910 enlaineficacia
de la conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajo y

HIPOTESIS
ESPECIFICAS:

El bao nivel de
cumplimiento de los
principios  rectores
establecidos en la
regulacion  de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador através del
Decreto  Legislativo
N° 910 incide
directamente en la
ineficacia de la
conciliacion

administrativa laboral
en la  Gerencia

V. Independiente

X: Insuficiencias
normativas en la
regulacion de la
inspeccion del
trabgjo y defensa
dd trabgador a
través del Decreto
Legislativo N° 910

X1:Nivel de
cumplimiento  de
principios rectores

- Carécter
irrenunciable de los
derechos laborales
de los trabajadores

X2: Nivel de
proteccién de
derechos laborales

- Incumplimiento de
obligaciones
laborales

X3: Vacios en la
normativa

- Sancién de multa

impuesta a
empleador por no
cumplir con lo

acordado mediante
acta de conciliacion

POBLACION
351 casos de
conciliacion

administrativa

laboral

DISENO

No experimental

TECNICAS

Andlisis documental
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Empleo  Moquegua,
20182

Promocion del
Empleo  Moquegua,
2018.

Regional de Trabajoy
Promocién del
Empleo  Moquegua,
2018.

¢COmMo incide el
nivel de proteccion de
los derechos laborales
establecidos en la
regulacion  de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador a través del
Decreto  Legislativo
N° 910 en la
ineficacia de la
conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajoy
Promocion del
Empleo  Moquegua,
2018?

Determinar la
incidenciadel nivel de
proteccion de los
derechos  laborales
establecidos en la
regulacion de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador a través del
Decreto  Legislativo
N° 910 enlaineficacia
de la conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajo y
Promocion del
Empleo  Moquegua,
2018.

El bajo nivel de
proteccion  de los
derechos  laborales
establecidos en la
regulacion de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador através del
Decreto  Legislativo
N° 910 incide
directamente en la
ineficacia de la
conciliacion
administrativa laboral
en la Gerencia
Regional de Trabajoy
Promocién del
Empleo  Moquegua,
2018.

¢COmMo incide los
vacios normativos en
la regulacion de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador a través del
Decreto  Legislativo
N° 910 en la
ineficacia de la
conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajoy
Promocion del
Empleo  Moquegua,
2018?

Determinar la
incidencia de los
vacios normativos
presentados en la
regulacion de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador a través del
Decreto  Legislativo
N° 910 en la
ineficacia de la
conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajo y
Promocion del
Empleo  Moquegua,
2018.

Los vacios
normativos
presentados en la
regulacion  de la
inspeccion del trabajo
y defensa del
trabajador através del
Decreto  Legislativo
N° 910 incide
directamente en la
ineficacia de la
conciliacion
administrativa laboral
en la  Gerencia
Regional de Trabajoy
Promocion del
Empleo  Moguegua,
2018.

Variable
Dependiente:

Y: Ineficacia de la
conciliacion
administrativa laboral

- Ndmero de TIPO
Y1: Nivel de conciliaciones Bésica
aplicacion de la| - Namero de INSTRUMENTOS
conciliacion audiencias
administrativa laboral conciliadas MUESTRA Ficha de andlisis
- Ndmero de documental
audiencias no
conciliadas Nivel
Explicativo
- Ndmero de
audiencias  donde
solo  asistio el
empleador
- NUmero de
audiencias  donde
solo  asistio el
Y2: Nivel de trabajador
asistencia a la| - Ndmero de
conciliacion audiencias  donde
administrativa laboral inasistieron ambas
partes
- Ndmero de
audiencias  donde
asistieron ambas
partes
- Numero del monto
conciliado
- Numero de multas
impuestas por
inasistencia del
empleador a la
Y3: Nivel de solucion | 2udiencia de
conciliacion

de conflictos |laborales

- Numero del monto

impuesto por
resolucion de multa
por inasistencia a la
audiencia de
conciliacion
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ANEXO 01
CUESTIONARIO

INSUFICIENCIASNORMATIVASA EN LA REGULACION DE LA INSPECCION DEL
TRABAJO Y DEFENSA DEL TRABAJADORY LA INEFICACIA DE LA
CONCILIACION ADMINISTRATIVA LABORAL EN MOQUEGUA, 2018.

Estimado Sr., la presente encuesta tiene por finalidad la obtencién de informacion acerca de las
insuficiencias normativas en la regulacién de lainspeccién del trabajo y defensa del trabajador a
través del Decreto Legislativo N° 910 en laineficacia de la conciliacion administrativa laboral en
la Gerencia Regiona de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua. La presente encuesta es
andnima, por favor responda con sinceridad, marcando con un aspaen el recuadro correspondiente
alaaternativa que usted dlija

Tipo de actividad:

Afnosde servicio:

Sexo: Edad:

|. Ley general de la inspeccion del trabajo y defensa del trabajador a través del Decreto
Legidativo N° 910

Proposicién Escala de Valoracion

Definitivamente Probablemente | Indeciso Probablemente | Definitivamente
Si Si no no

A. Cumplimiento de principios
rectores

1. ¢La autoridad administrativa de
trabgjo vela por qué no se
vulneren los derechos laborales
minimos reconocidos por la
Constitucion y laLey?

2. ¢Sereduce e contrato de trabajo
asimple relacion patrimonial ?

3. ¢Se potencia, més bien, los
elementos persondles de la
relacion juridico laboral ?

B. Proteccion de derechos
laborales

4. ¢Se protege tanto a empresario
como al trabajador?
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5. ¢Se amoniza las leyes de
mercado con el respeto debido a
ladignidad del trabajador?

6. ¢Se materializa la plena vigencia
de los derechos que le
corresponden por vianormativay
los que procedan de la buena fe
negocial?

C. Vaciosen la normativa

7. ¢Considera Ud., que se establece
alguna sancion de multa para €l
empleador 0 ex empleador en caso
de que este no cumpla con lo
acordado mediante Acta de
Conciliacion?

8. ¢Considerague se generamolestia
al trabgjador o ex trabgador
afectado al hacerle perder tiempo
en € procedimiento de la
Conciliacion Administrativa
Laboral?

9. ¢Considera que a pesar de que se
trata del reclamo de sus derechos
laborales que le corresponden de
acuerdo a Ley, la Autoridad
Administrativa de Trabajo no ha
hecho nada para defender sus
derechos laborales.?

1. Ineficacia dela conciliacion

Proposicion Escala de Valoracién
Definitivamente Probablemente | Indeciso Probablemente | Definitiva
si Si no mente no

D. Aplicacion de la conciliacién
administrativa laboral

10. ¢Considera Ud. que los trabajadores se
ven en la necesidad de acudir a las
conciliaciones administrativas
laborales presentadas a fin de hacer
cumplir derechos laborales?

11. ¢Considera Ud. que las audiencias de
conciliacién administrativas laborales
conciliadas permiten hacer cumplir
derechos laboral es?

12. ¢Considera Ud. que en las audiencias
de conciliacion administrativa labora
no conciliadas generan el
incumplimiento derechos laborales?
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E.

Asistencia a la  conciliacion
administrativa labor al

13.

¢Considera Ud. que existe audiencias
de conciliacion administrativa labora
donde solo asistié & empleador?

14.

¢Considera Ud. que existe audiencias
de conciliacion administrativa laboral
donde solo asistio €l trabajador?

15.

¢Considera Ud. que en las audiencias
de conciliacion laboral se presenta la
inasi stencia de ambas partes?

16.

¢Considera Ud. que en las audiencias
de conciliacion laboral se presenta la
asistencia de ambas partes

Nivel de solucion de conflictos
laborales

17.

¢Considera Ud. que los montos
conciliados en audiencia de
conciliacién laboral son adecuados?

18.

¢Considera Ud. que se cumplen con
aplicar multas por inasistencia del
empleador a la audiencia de
conciliacién?

19.

¢Considera Ud. que e monto impuesto
por resolucion de multa por
inasistencia a la audiencia de
conciliacién es adecuado?

Gracias por su gentil colaboracion...
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ENTREVISTA

INSUFICIENCIASNORMATIVASEN LA REGULACION DE LA INSPECCION
DEL TRABAJO Y DEFENSA DEL TRABAJADORY LA INEFICACIA DE LA
CONCILIACION ADMINISTRATIVA LABORAL EN MOQUEGUA, 2018.

I ntroduccién

Estimado Sr., la presente encuesta tiene por finalidad la obtencion de informacién acerca de las
insuficiencias normativas en la regulacion de la inspeccidn del trabajo y defensa del trabgjador a
través del Decreto Legislativo N° 910 en laineficacia de la conciliacion administrativa laboral en la
Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Moquegua. La presente encuesta es andnima,
paralo cua debe contestar y fundamentar las siguientes preguntas:

1. ¢ConsideraUd. quesecumplecon € principio rector del carécter irrenunciable
de los derechos laborales de los trabajadores, con la Aplicacion del Decreto
L egislativo N° 9107 Fundamente.

2. ¢Considera Ud. que se cumple con proteger los derechos laborales de los
trabajadores, con la Aplicacion del Decreto Legislativo N° 910? Fundamente.

3. ¢Considera Ud. que existen vacios en € Decreto Legidativo N° 910 que no
per miten la adecuada proteccion de los derechos labor ales de los trabajador es?
Fundamente.

4. ¢Comoincide € nivel de cumplimiento de principios rectores establecidos en €l
Decreto Legidativo N° 910 en la eficacia de la conciliacion administrativa
laboral en la Gerencia Regional de Trabajo y promocion del empleo?
Fundamente.

5. ¢Cudl considera Ud. es e nivel de aplicacion que alcanza la conciliacion
administrativa laboral, con el Decreto L egisativo N° 910? Fundamente.
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¢Cudl considera Ud. es e nivel de asistencia a la conciliacién administrativa
laboral que se alcanza, con la aplicacion del Decreto Legidativo N° 9107
Fundamente.

¢Cual considera Ud. esd nivel de solucion de conflictoslaboralesque sealcanza,
con la aplicacion del Decreto L egislativo N° 910? Fundamente.

¢Cual considera Ud. es e nivel de eficacia que alcanza la conciliacién
administrativa laboral con la aplicacion de Decreto Legislativo N° 9107
Fundamente.

¢Como incide € nivel de proteccion de derechos laborales establecidos en €l
Decreto Legisativo N° 910 en la eficacia de la conciliacion administrativa
laboral en la Gerencia Regional de Trabajoy promociéon del empleo M oquegua?
Fundamente.

¢Como incide los vacios presentados en € Decreto Legislativo N° 910 en la
eficacia de la conciliacion administrativa laboral en la Gerencia Regional de
Trabajoy promocion del empleo de Moguegua? Fundamente.

¢Considera usted que setiene querealizar unarefor ma nor mativa en el Decreto
Legislativo N° 910, a fin de proteger eficazmente los derechos laborales de los
trabajador es? Fundamente.

Gracias por su gentil colaboracion...
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